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Imam Majid Ayatullah. “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 
Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja di Dinas Lingkungan Hidup 
Kabupaten Tegal”.Skripsi. Program Studi Manajemen. Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis. Universitas Pancasakti Tegal 2019.  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di 
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal. Jenis penelitian yang digunakan 
adalah penelitian Kuantitatif. Data yang digunakan adalah data Primer. Populasi 
sebanyak sebanyak 432 orang, diambil sampel sebanyak 67 responden. Analisis 
yang digunakan metode analisis Uji Asumsi Klasik, analisis Regresi Linier 
Berganda, pengujian Hipotesis dan Koefisien Determinasi. 
Hasil penelitian dengan analisis linier berganda Kepemimpinan transformasional 
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja. Probabilitas sebesar 0,000 
signifikan pada 0,05 atau (0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,944>  ttabel 
(N=67) =1,668. Budaya organisasi dalam model regresi berpengaruh signifikan 
terhadap Kepuasan kerja (Y). Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 0,05 
atau (0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,727 > ttabel (N=67) =1,668. 
Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi secara simultan 
berpengaruh terhadap Kepuasan kerja, hasil uji Anova atau FTest diperoleh Fhitung 
= 201,901 signifikan di bawah 0,05 atau 0,000<0,05 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, dan 
Kepuasan Kerja Pegawai 
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ABSTRACT 
Imam Majid Ayatullah. "The Effect of Transformational Leadership and 
Organizational Culture on Job Satisfaction in the Tegal Regency Office of the 
Environment" .Scription. Management Study Program. Faculty of Economics and 
Business. Universitas Pancasakti Tegal 2019. 
 
This study aims to determine: The Effect of Transformational Leadership and 
Organizational Culture on Employee Job Satisfaction in the Tegal Regency 
Environmental Office. The type of research used is quantitative research. The data 
used is Primary data. The population was 432 people, taken as many as 67 
respondents. The analysis used the classical assumption test analysis method, 
multiple linear regression analysis, hypothesis testing and coefficient of 
determination. 
 
The results of research with multiple linear analysis transformational leadership 
has a significant effect on job satisfaction. A probability of 0,000 is significant at 
0.05 or (0,000 <0.05) and a tcount of 3.944> t table (N = 67) = 1.668. 
Organizational culture in the regression model has a significant effect on job 
satisfaction (Y). A probability of 0,000 is significant at 0.05 or (0,000 <0.05) and 
a t-test value of 3.727> t table (N = 67) = 1.668. Transformational Leadership and 
Organizational Culture simultaneously affect job satisfaction, Anova or FTest test 
results obtained Fcount = 201.901, significantly below 0.05 or 0.000 <0.05 
 
Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, and 
Employee Job Satisfaction 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A.Latar Belakang Penelitian 
Memasuki era globalisasi seperti saat ini dengan kompetisi yang semakin 
ketat, sumber daya manusia tidak hanya dihadapkan pada persaingan dalam 
negeri, tetapi juga luar negeri. Menghadapi situasi dan kondisi tersebut, 
perusahaan atau organisasi harus menentukan strategi dan kebijakan 
manajemennya, khususnya dalam bidang sumber daya manusia. Pengelolaan 
sumber daya manusia (SDM) saat ini merupakan suatu keharusan dan bukan 
lagi merupakan suatu pilihan apabila perusahaan/organisasi ingin 
berkembang.Sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting dalam 
suatu organisasi, karena keefektifan dan keberhasilan suatu organisasi sangat 
tergantung pada kualitas dan kinerja sumber daya manusia yang ada pada 
organisasi tersebut. 
Manajemen sumber daya dipahami sebagai rancangan sistem-sistem 
formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia 
secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan 
organisasional.Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan berbagai 
kegiatan organisasi atau institusi baik pemerintah atau swasta, seperti seleksi 
calon pegawai, penerimaan, pelatihan dan pengembangan, penggajian, 
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evaluasi, promosi pegawai, dan pemutusan hubungan kerja (PHK), dan 
sebagainya.  
          Aktivitas pegawai di institusi pemerintah tentu berbeda dengan aktivitas 
karyawan di perusahaan, dimana perbedaan ini tentu merujuk pada norma atau 
aturan yang diberlakukan. Aturan karyawan di tempat kerja (perusahaan) 
adalah hasil interaksi antara pengusaha dengan karyawan, sehingga melahirkan 
berbagai peraturan di lingkungan perusahaan, salah satunya dalam bentuk 
kesepakatan kerja bersama. Di samping itu peputasi perusahaan sebagai unsur 
pokok yang tercermin pada kemampuan perusahaan untuk memuaskan 
kebutuhan jangka panjang para karyawannya. Adapun pegawai pemerintah 
atau yang lazim Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN 
merujuk pada aturan dalam hal ini salah satunya adalah Peraturan Pemerintah 
(PP) Republik Indonesia  Nomor 11 Tahun 2017  tentang  Manajemen Pegawai 
Negeri Sipil. 
Dalam Peraturan Pemerintah tersebut,  ASN adalah profesi bagi pegawai 
negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang bekerja pada 
instansi pemerintah. Pegawai ASN adalah pegawai negeri sipil dan pegawai 
pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat pembina 
kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau 
diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan perundang-
undangan. 
Beberapa fenomena yang teridentifikasi sebagai permasalahan strategis 
lingkungan hidup di Kabupaten Tegal berkaitan dengan kepemimpinan, dalam 
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kontek kemampuan untuk memengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian 
sebuah visi atau tujuan yang ditetapkan.Tingginya pencemaran lingkungan 
tersebut dapat diartikan bahwa Dinas yang terkait dapat dikatakan belum 
optimal dalam meminimalisasi persoalan pencemaran lingkungan, di samping 
itu dalam melakukan pendekatan, dan sosialisasi belum maksimal termasuk 
menerapkan sanksi yang tidak tegas  terhadap pemilik usaha tersebut. Apabila 
telah ada peraturan daerah yang mengatur tentang usaha pembakaran gamping 
dan usaha penceran logam, hal ini dapat diartikan masih banyak peraturan 
lingkungan hidup yang tidak dilaksanakan oleh masyarakat/pengusaha, atau 
belum optimal pengawasan yang dilakukan oleh Dinas Lingkungan Hidup. 
Dalam hal budaya organisasi, masih lemahnya koordinasi dan kerjasama 
antarinstitusi pemerintah, perguruan tinggi, organisasi masyarakat, dan swasta 
dalam perlindungan dan pengelolaan lingkungan hidup di kabupaten 
Tegal.Secara internal lemahnya koordinasi dapat diartikan cara hubungan 
anggota organisasi (aparat)  di belum dimaknai sebagai suatu budaya, dan 
belum ditanamkan terhadap para pegawai/aparat Dinas Lingkungan Hidup. 
Rapat kerja aparat dimungkinkan jarang dilakukan terkecuali bila ada perintah 
dari Bupati, demikian pula  dengan penerbitan buku-buku petunjuk,  papan 
pengumuman, atau slide belum digunakan oleh aparat sebagai media 
komunikasi antar aparat, sehinggga terkesan  kering dari penanaman nilai-nilai 
budaya organisasi. Termasuk dalam menanamkan kebiasaan baik, seperti 
mengucapkan selamat pagi atau selamat siang, atau memberi ucapan selamat 
kepada aparat yang berprestasi sekecil apapun, ternyata belum pernah 
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dibiasakan. Budaya organisasi di Dinas Lingkungan Hidup masih dalam proses 
menemukan jati diri belum dibentuk, belum ditanamkan terhadap para 
pegawainya, sehingga salah satu dampaknya koordinasi dan kerjasama 
antarinstitusi pemerintah masih lemah. 
Kepemimpinan adalah suatu proses dimana seseorang dapat menjadi 
pemimpin (leader) melalui aktivitas yang terus menerus sehingga dapat 
mempengaruhi yang dipimpinnya dalam rangka untuk mencapai tujuan 
organisasi. 
Pemahaman mengenai budaya organisasi dan bagaimana budaya tersebut 
diciptakan, dipertahankan, dan dipelajari akan meningkatkan kemampuan 
untuk menjelaskan dan memprediksi perilaku organisasi, sehingga mampu 
membantu manajemen untuk meningkatkan kepuasan kerja para pegawai.  
Kepuasan kerja merupakan masalah strategis, karena tidak terpenuhinya 
kepuasan kerja akan berdampak pada hasil kerja yang kurang baik, dengan 
kualitas rendah dan target tidak terpenuhi dan akhirnya kepuasan akan 
berkurang. Menciptakan kepuasan kerja karyawan tidaklah mudah karena 
kepuasan kerja tercipta jika variabel – variabel yang mempengaruhinya antara 
lain kepemimpinan dan budaya organisasi berjalan baik dan diterima oleh 
semua pegawai.Salah satu elemen penting yang mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan selain kepemimpinan adalah budaya organisasi. Budaya organisasi 
menjadi sangat penting dalam menghubungkan dinas lingkugan hidup dengan 
para pegawai.  
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Berdasarkan hal-hal yang dijelaskan diatas, maka beberapa hal yang 
terkait dengan kepemimpinan, budaya organisasidan kepuasan kerja, dalam 
penelitian ini akan dikaji secara kuantitatif  yakni “Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal”, sebagai judul penelitian. 
 
B.Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian singkat latar belakang masalah di atas, terdapat tiga 
masalah yang hendak dirumuskan yakni: 
1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya 
organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai kantor Dinas Lingkungan 
Hidup Kabupaten Tegal? 
2. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 
kerja pegawai kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal? 
3. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai 
kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal? 
 
C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalahsebagai berikut. 
a. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya 
organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai kantor Dinas Lingkungan 
Hidup Kabupaten Tegal. 
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b. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 
kepuasan kerja pegawai kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten 
Tegal. 
c. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 
pegawai kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal. 
2.Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis  
1) Bagi ilmu pengetahuan sebagai sumbangan pemikiran untuk 
menambah ilmu pengetahuan ekonomi, khususnya manajemen sumber 
daya manusia 
2) Sebagai referensi pengembangan sumber daya manusia khususnya 
tentang kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan 
kepuasan kerja pegawai. 
b. Manfaat Praktis 
1) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk memahami 
tentang kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan 
kepuasan kerja sehingga dapat diterapkan di masing-masing unit 
organisasi. 
2) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk 
pengembangan sumber daya manusia khususnya tentang 
kepemimpinan transformasi-onal, budaya organisasi dan kepuasan 
kerja pegawai. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
Landasan teori yang dimaksudkan dalam tinjauan pustaka ini adalah teori-teori 
yang berhubungan dengan variabel-variabel yang diteliti. Teori menurut 
(Alamsyah Noor (2014:8) merupakan seperangkat konsep definisi dan 
proposisi yang saling terkait secara sistematis yang diajukan untuk 
menjelaskan dan memprediksi fenomena atau fakta. Pengumpulan teori dapat 
diperoleh dari buku referensi, buku ajar, jurnal, ilmiah dan hasil penelitian 
sebelumnya yang relevan dengan variabel yang diteliti.  
1. Kepuasa Kerja  
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
        Manusia bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, didalam 
bekerja manusia berharap apa yang diinginkan sesuai dengan harapannya 
sehingga dapat dicapai kepuasan didalam dirinya. Kepuasan kerja 
merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda-beda dalam dirinya. Hal ini sesuai dengan 
pengertian kepuasan itu sendiri, dimana kepuasan kerja (job satisfication) 
merupakan keadaan emosional yang menyenangkan maupun tidak 
menyenangkan dimana para karyawan mamandang pekerjaan mereka. 
7 
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Kepuasan kerja mencerminkan persaan seseorang terhadap 
pekerjaannya(Handoko, 2014:193) 
Hal ini nampak pada sikap pegawai terhadap pekerjaannya, sikap positif 
bila puas atau sikap negatif bila tidak puas. Kepuasan kerja dapat 
mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain-
lain. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan sikap (positif) pegawai 
terhadap pekerjaanya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi 
kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu 
pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai dalam 
mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaannya.  
         Kepuasan Kerja merupakan perasaan positif tentang pekerjaan yang 
dihasilkan dari suatu evaluasi pada karakeristik-karakeristiknya. 
Seseorang dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan yang 
positif mengenai pekerjaannya. Sedangkan seseorang dengan level yang 
rendah memiliki perasaan negatif (Judge dan Robin, 2015:46).    
Kepuasan kerja (job statisfaction) adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana para karayawan 
memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini nampak pada sikap positip 
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di 
lingkungan kerjanya (Sunyoto, 2013:210).  Berdasarkan beberapa 
pengertian tersebut, dapat disinpulkan bahwa kepuasan kerja pada 
dasarnya merupakan seperangkat perasaan keinginan,kebutuhan hasrat, 
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harapan pegawai serta yang menyenangkan atau tidakmenyenangkan 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
b. Teori Kepuasan Kerja 
Teori tentang kepuasan kerja yang cukup dikenal dalam Sunyoto (2012: 
26) adalah :  
1) Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory) dari Porter. Teori ini 
mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih 
antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. 
Apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari yang diinginkan, maka 
akan menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy yang 
positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara 
sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa yang dicapai. 
2) Teori Keadilan (Equity Theory) dari Adam. Teori ini dikembangkan 
oleh Adam yang mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau 
tidak puas, tergantung pada ada atau tidaknya keadilan (equity) dalam 
suatu situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teori ini komponen 
utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan 
ketidakadilan.  
3) Teori Dua Faktor (Two Factor Theory) dari Herzberg. Teori ini 
dikembangkan oleh Herzberg dan menurut teori ini kepuasan kerja 
dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbeda. Kepuasan 
dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan suatu variabel yang 
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berkelanjutan. Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi 
dua kelompok yaitu satisfies atau motivator dan dissatisfies.  
4) Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) dari 
Schaffer. Kepuasan kerja karyawan tergantung pada terpenuhi atau 
tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila ia 
mendapatkan sesuatu yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan 
karyawan yang terpenuhi maka akan semakin puas karyawan 
tersebut, begitu sebaliknya.  
5) Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory) dari 
Alderfer. Teori ini mengatakan bahwa kepuasan karyawan itu tidak 
tergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi juga tergantung 
pada pandangan dan pendapat kelompok, yang oleh para karyawan 
dianggap sebagai kelompok acuan. Kelompok acuan tersebut 
dijadikan tolok ukur untuk menilai diri maupun lingkungannya.  
6)  Teori Pengharapan (Expectancy Theory)  
dari Victor Vroom. Menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu 
produk dari cara seseorang menginginkan sesuatu dan penaksiran 
seseorang tersebut memungkinkan adanya aksi tertentu yang 
menuntunnya. Harapan merupakan motivasi yang meningkatkan 
dorongan dalam diri karyawan untuk melakukan aksi dalam 
mencapai tujuannya. Aksi dapat dilakukan oleh karyawan dengan 
cara berusaha lebih keras seperti mengikuti kursus-kursus pelatihan. 
Hasil yang akan dicapai dengan usaha lebih keras tersebut adalah 
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promosi jabatan dan gaji yang lebih tinggi, sehingga karyawan 
tersebut memiliki dorongan untuk mencapai kepuasan.  
c. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Faktor-faktor yang biasa digunakan untuk mengukur kepuasan kerja 
seorang karyawan menurut Robbins and Judge dalam Puspitawati 
(2013:18), yaitu : 
1) Pekerjaan itu sendiri (work it self), yaitu merupakan sumber utama 
kepuasan dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, 
kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung 
jawab dan kemajuan untuk karyawan.Gaji/ Upah (pay), yaitu 
merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. Sejumlah upah/ 
uang yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk kepuasan, 
dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan 
layak.  
2) Promosi (promotion), yaitu kesempatan untuk berkembang secara 
intelektual dan memperluas keahlian menjadi dasar perhatian penting 
untuk maju dalam organisasi sehingga menciptakan kepuasan. 
3) Pengawasan (supervision), yaitu merupakan kemampuan penyelia 
untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku. Pertama 
adalah berpusat pada karyawan, diukur menurut tingkat dimana 
penyelia menggunakan ketertarikan personal dan peduli pada 
karyawan. Kedua adalah iklim partisipasi atau pengaruh dalam 
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pengambilan keputusan yang dapat mempengaruhi pekerjaan 
karyawan.  
4) Rekan kerja (workers), yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan 
sumber kepuasan kerja yang paling sederhana. Kelompok kerja, 
terutama tim yang kompak bertindak sebagai sumber dukungan, 
kenyamanan, nasehat, dan bantuan pada anggota individu.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi dapat memberikan kepuasan kerja 
karyawan menurut Kaswan (2017:195-196) ada 3 faktor yaitu faktor 
pegawai, faktor organisasi, dan faktor pekerjaan, berikut penjelasannya : 
1) Faktor yang terkait dengan pegawai, yaitu  
a) Usia. 
Pegawai dalam kelompok usia yang lebih tinggi lebih puas 
daripada pegawai yang lebih muda karena pada saat ini 
kehudupanya lebih mapan dan telah memperoleh semua yang 
diinginkan, dibanding dengan pegawai yang lebih muda. 
b) Jenis kelamin. 
 Biasanya perempuan memiliki tingkat aspirasi dan ekspektasi 
yang lebih rendah daripada laki-laki. Oleh karena itu mereka lebih 
mudah puas dengan pekerjaannya. Saah satu alasan kepuasan itu 
adalah karena tidak memiliki beban ekonomi seberat laki-laki.  
c) Lama pengabdian.  
Ini juga merupakan faktor penentu yang mempengarui tingkat 
kepuasan kerja. Pegawai pada tahap awal mengalami kepuasan 
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kerja  yang lebih besar, tetapi ketika mencapai usia 45 tahun 
sampai 55 tahun, tingkat kepuasan kerja menurun dan akan 
meningkat lagi setelah usia tersebut. 
d) Kepribadian.  
Pegawai yang mampu berinteraksi dan berhubungan baik dengan 
atasannya, koleganya, keluarga, dan bos atau manajemen merasa 
lebih puas dibandingkan dengan yang tidak mampu berinteraksi 
seperti itu. 
e) Orang yang bergantung.  
Pencari nafkah dengan sedikit tanggungan (orang yang bergantung 
padanya) lebih puas terhadap pekerjaannya daripada mereka 
dengan tanggungan keluarga yang lebih besar. 
f) Ambisius.  
Ketika kinerja dan ambisi pegawai tidak terpenuhi dari pekerjaan 
yang ada, maka hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan. 
g) Kemampuan mental.  
Jika pegawai memiliki kemampuan mental yang tinggi, 
dibandingkan dengan persyaratan yang dituntut untuk pekerjaan 
tententu  hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan. Mereka tidak 
merasa memperoleh sesuatu sesuai dengan kemampuannya. 
2) Faktor yang terkait dengan Organisasi 
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a) Gaji, sejumlah upah/gaji yang diterima dan tingkat dimana hal itu 
bisa dipandang sebagai hal yang pantas dibandingkan dengan 
orang lain dalam organisasi 
b) Kesempatan promosi, jika pegawai tidak memperoleh promosi 
sesuai dengan kinerja dan kemampuannya, hal itu akan 
menyebabkan ketidakpuasan. Begitu pula  promosi yang tidak 
tepat waktu bisa menimbulkan ketidakpuasan. 
c) Rasa aman, jika pegawai memiliki rasa aman secara sosial, 
ekonomi dan psikologis dari pekerjaannya, hal itu akan membawa 
kepuasan maksimum diantara para pegawai. 
3) Faktor yang terkait dengan Pekerjaan 
a) Kondisi kerja.  
Pegawai mencintai pekerjaan dan memberi  energi maksimumnya 
ketika kondisi kerjanya memadai. Cahaya ventilasi, kelembaban, 
temperatur, kebersihan lokasi, dan banyak lagi secara positif, 
terkait dengan kepuasan kerja. 
b) Keterampilan.  
Pekerjaan yang membutuhkan keterampilan mendatangkan 
perasaan puas yang kuat diantara para pegawai,. Makna status dan 
tanggung jawab dipengaruhi oleh keterampilan pekerjaan. 
Semakin banyak pegawai melakukan pekerjaan terampil, maka 
semakin puas pegawai tersebut.  
c) Hubungan dengan rekan kerja.  
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Semakin pegawai terhubung dengan rekan kerja, mereka akan 
mengembangkan hubungan personal dan sosial yang berkontribusi 
terhadap perasaan puas  di tempat kerja 
d) Lokasi tempat kerja.  
Jika tempat kerja berlokasi dekat dengan fasilitas-fasilitas umum, 
seperti tempat perbelanjaan, fasilitas medis, fasilitas hiburan, 
transportasi dan banyak lagi fasilitas lain yang mudah dijangkau, 
maka pegawai cenderung memperoleh kepuasan dari 
pekerjaannya. 
d) Pekerjaan itu sendiri. Jika pekerjaan dirotasi, pegawai memiliki 
sejumlah tugas yang harus dilakukan atau jika perubahan 
diperkenalkan di tempat kerja, hal itu akan mendatangkan 
kepuasan daripada melakukan pekerjaan rutin (Kaswan, 2017: 
196-197).  
Di samping faktor-faktor tersebut di atas,  fungsi personalia mempunyai 
pengaruh langsung dan tidak langsung pada kepuasan kerja karyawan. 
Hal ini digambarkan oleh Handoko (2014:194) sebagai berikut. 
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29 
 
 
Gambar 1. Fungsi Personalia pada Kepuasan Kerja 
 
 
Fungsi personalia bisa membuat kontak langsung dengan para 
penyelia dan karywan dengan berbagai cara untuk mempengaruhi 
karyawan. Di samping itu berbagai kebijaksanaan dan kegiatan 
personalia mempunyai dampak pada iklim organisasi. Iklim organisasi 
ini memberikan suatu lingkungan kerja yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan bagi orang-orang dalam organisasi, dimana hal itu akan 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Handoko, 2014:194).  
          Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan kerja, menurut 
Badriyah (2017:230-236) terdiri dari faktor individu dan faktor 
organisasi dengan penjelasan sebagai berikut. 
1) Faktor Individu meliputi 
a) Kepribadian, adalah cara individu berpikir dan bertingkahlaku 
dan memiliki perasaan 
b) Sosial, maksudnya adalah tingkah laku individu yang dipengaruhi 
oleh lingkungan sekitar 
c) Minat, adalah individu yang bekerja sesuai dengan minatnya 
d) Pengalaman kerja, individu yang memiliki banyak pengalaman 
mampu menyesuaikan dengan pekerjaan dan lingkungannya 
e) Intelegensi, dalam kontek yang berhubungan dengan pendidikan 
pegawai yang bersangkutan cenderung berhubungan erat dengan 
unjuk kerja 
Kebijaksanaan 
dan Praktik 
Personalia
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f) Senioritas, cenderung lebih menikmati pekerjaannya dan imbalan 
yang diterima dibandingkan dengan pekerja yang tingkatannya 
lebih rendah. 
2) Faktor Organisasi meliputi 
a) Kondisi pekerjaan, situasi dan kondisi adalah tugas pekerjaan 
interaksi dengan orang-orang tertentu.  
b) Sistem imbalan, merupakan acuan pendistribusian pembayaran, 
keuntungan dan promosi. 
c) Komunikasi, merupakan aspek lain dari penyelia yang memiliki 
kualitas yang baik. 
d) Pekerjaan, pekerja akan merasa puas dengan pekerjaan yang 
bervariasi. 
e) Keamanan, adanya rasa aman maka individu dapat menggunakan 
kemampuannya dan memperoleh kesempatan untuk tetap 
bertahan pada pekerjaannya. 
f) Aspek sosial, kebutuhan utuk kebersamaan dan penerimaan 
sosial. 
g) Promosi, merupakan faktor penting dalam institusi yang 
berhubungan dengan kesempatan untuk lebih profesional   
d. Dimensi Kepuasan Kerja 
        Menurut Kaswan (2017:194) ada 3 dimensi yang dapat diterima 
secara umum terkait dengan kepuasan kerja yakni: 
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1) Kepuasan kerja merupakan respon emosional terhadap situasi kerja, 
sehingga kepuasan kerja tidak dapat dilihat, melainkan dapat 
disimpulkan. 
2) Kepuasan kerja sering ditentukan menurut seberapa baik hasil yang 
dicapai memenuhi atau melampaui harapan 
3) Kepuasan kerja merepresentasikan beberapa sikap  yang terkait. 
Selama bertahun-tahun lima dimensi pekerjaan telah diidentifikasi 
menggambarkan karakeristik pekerjaan yang paling penting 
mengenai respon afektif: pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, peluang 
promosi, supervisi/pengawasan, dan rekan kerja. (Kaswan, 2017:194) 
2. Kepemimpinan Transformasional 
a. Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan untuk memengaruhi 
suatu kelompok menuju pencapaian sebuah visi atau tujuan yang 
ditetapkan Sumber dari pengaruh ini dapat secara formal seperti yang 
dilakukan oleh peringkat manajerial dalam organisasi. Tetapi tidak semua 
pemimpin adalah manajer, demikian pulan tidak semua manajer adalah 
pemimpin. Hanya saja organisasi memberikan para manajernya hak-hak 
tertentu, tidak memberikan jaminan bahwa mereka akan memimpin 
secara efektif(Judge dan Robin, 2015:249). 
      Kepemimpinan merupakan inti manajemen,  dua definisi perlu 
dijadikan titik tolak berpikir yaitu : 
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1) Kepemimpinan adalah kemampuan dan seni memperoleh hasil 
melalui kegiatan dengan memengaruhi orang lain dalam rangka 
pencapaian tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. 
2) Kepemimpinan merupakan kemampuan memengaruhi orang lain 
dalam hal ini para bawahan sehingga mau dan mampu melakukam 
kegiatan tertentu meskipun secara pribadi hal tersebut mungkin tidak 
disenanginya (Uha, 2017:154). 
b. Kepemimpinan Tranformasional dan Dimensinya 
        Para pemimpin tranformasional (tranformartiaonal leader) 
menginspirasi para pengikutinya untuk melampaui kepentingan diri 
mereka  sendiri dan yang berkemampuan untuk memiliki pengaruh 
secara mendalam dan luar biasa terhadap para pengikutnya (Judge dan 
Robin, 2015:261).Empat dimensi kepemimpinan transformasional dalam 
kadar kepemimpinan seseorang, yaitu: 
1) Pengaruh Ideal (Idealized Influence) 
Pengaruh yang ideal berkaitan dengan reaksi bawahan terhadap 
pemimpin. Pemimpin dijadikan sebagai panutan, dipercaya, 
dihormati dan mempunyai visi dan misi yang  jelas menurut persepsi 
bawahan dapat diwujudkan. 
2) Motivasi yang Inspiratif(Inspirational Motivation) 
Pemimpin yang inspirasional adalah seorang pemimpin yang 
bertindak dengan cara memotivasi dan menginspirasi bawahan yang 
berarti mampu mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi dari 
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bawahannya, menggunakan simbol-simbol untuk berfokus pada 
upaya bawahannya dan menyatakan tujuan-tujuan penting secara 
sederhana. 
3) Stimulasi Intelektual(Intellectual Stimulation) 
Pemimpin mendorong bawahan untuk lebih kreatif, serta mendorong 
bawahannya untuk menggunakan pendekatan-pendekatan baru yang 
lebih rasional dalam pengambilan keputusan dan cermat dalam 
menyelesaikan permasalahan yang ada. 
4) Perhatian yang bersifat Individual(Individualized Consideration) 
Pemimpin memberikan perhatian pribadi kepada bawahannya, seperti 
memperlakukan mereka sebagai pribadi yang utuh, 
mempertimbangkan kebutuhan dari bawahannya, serta melatih dan 
memberikan saran kepada bawahannya. 
Dimensi dan indikator kepemimpinan transformasional menurut Suwatno 
dan Doni  (2011:159)  adalah sebagai berikut.  
1) Dimensi Idealized influence, dengan indikator 
a) Rasa hormat, pegawai merasa memiliki rasa hormat terhadap 
pimpinan 
b) Kepercayaan, kehadiran pimpinan dipercaya oleh para pegawai 
c) Dapat menjadi panutan.pimpinan dapat dijadikan panutan para 
pegawai  
d) Memiliki visi, pimpinan mampu menetapkan visi pencapaian hasil 
kerja yang tinggi 
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e) Misi, pimpinan mampu menetapkan misi yang jelas yang dapat 
dipahami oleh pegawai. 
2) Inspirational motivation  
a) Motivator, mampu memberikan dorongan untuk bekerja lebih baik 
b) Menginspirasi bawahan, dapat memberikan inspirasi terhadap 
pegawai 
3) Intellectual simulation  
a) Mendorong lebih kreatif, dapat memberikan dorongan yang kreatif 
untuk para pegawai sehingga mampu menyelesaikan tugas-tugas 
rutin 
b) Mendorong pendekatan baru, memotivasi pegawai untuk bekerja 
sesuai dengan pemikiran yang baru yang didukung dengan sarana 
yang canggih 
c) Cermat, dapat menetapkan keputusan yang cermat terhadap 
pegawai 
d) Mampu menyelesaikan masalah 
4) Individualized consideration  
a) Pribadi yang utuh, memiliki sikap dan perilaku yang menunjukkan 
jati diri 
b) Mempertimbangkan kebutuhan, memahami apa yang diinginkan 
pegawai dan membantu untuk memperolehnya 
c) Pelatihan, dapat melaksakan pelatihan yang terkait dengan 
pekerjaan 
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d) Memberikan saran kepada bawahan, termasuk bagaimana 
mengatasi hambatan pekerjaan. 
c. Karakteristik Kepemimpinan Transformasional 
Menurut Stone, dkk (2004) adalah sebagai berikut:  
1) Idealized influence (or charismatic influence) 
Idealized influence mempunyai makna bahwa seorang pemimpin 
transformasional harus kharisma yang mampu “menyihir” bawahan 
untuk bereaksi mengikuti pimppinan. Dalam bentuk konkrit, kharisma 
ini ditunjukan melalui perilaku pemahaman terhadap visi dan misi 
organisasi, mempunyai pendirian yang kukuh, komitmen dan 
konsisten terhadap setiap keputusan yang telah diambil, dan 
menghargai bawahan. Dengan kata lain, pemimpin transformasional 
menjadi role model yang dikagumi, dihargai, dan diikuti oleh 
bawahannya. 
2) Inspirational motivation 
Inspirational motivation berarti karakter seorang pemimpin yang 
mampu menerapkan standar yang tinngi akan tetapi sekaligus mampu 
mendorong bawahan untuk mencapai standar tersebut. Karakter 
seperti ini mampu membangkitkan optimisme dan antusiasme yang 
tinggi dari pawa bawahan. Dengan kata lain, pemimpin 
transformasional senantiasa memberikan inspirasi dan memotivasi 
bawahannya. 
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3) Intellectual stimulation 
Intellectual stimulation karakter seorang pemimpin transformasional 
yang mampu mendorong bawahannya untuk menyelesaikan 
permasalahan dengan cermat dan rasional. Selain itu, karakter ini 
mendorong para bawahan untuk menemukan cara baru yang lbih 
efektif dalam menyelesaikan masalah. Dengan kata lain, pemimpin 
transformasional mampu mendorong (menstimulasi) bawahan untuk 
selalu kreatif dan inovatif. 
4) Individualized consideration 
Individualized consideration berarti karakter seorang pemimpin yang 
mampu memahami perbedaan individual para bawahannya. Dalam hal 
ini, pemimpin transformasional mau dan mampu untuk mendengar 
aspirasi, mendidik, dan melatih bawahan. Selain itu, seorang 
pemimpin transformasional mampu melihat potensi prestasi dan 
kebutuhan berkembang para bawahan serta memfasilitasinya. Dengan 
kata lain, pemimpin transformasional mampu memahami dan 
menghargai bawahan berdasarkan kebutuhan bawahan dan 
memperhatikan keinginan berprestasi dan berkembang para bawahan. 
3. Budaya Organisasi 
a. Pengertian Budaya Organisasi 
Budaya organisasi didefinisikan sebagai nilai-nilai yang menjadi 
pegangan sumberdaya manusia dalam menjalankan kewajiban dan 
perilakunya di dalam organisasi. Nilai-nilai tersebut yang akan 
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memberikan jawaban apakah suatu tindakan benar atau salah, dan apakah 
suatu perilaku dianjurkan atau tidak sehingga berfungsi sebagai landasan 
untuk berperilaku (Uha, 2017:4-5) 
Budaya organisasi merupakan kebiasaan, tradisi, dan tata cara dalam 
melakukan seuatu dan sebagian besar berasal dari pendiri 
organisasi.Proses penciptaan budaya organisasi terjadi melalui 3 cara 
yakni : (1) pendiri hanya merekrut dan mempertahankan karyawan yang 
memiliki satu pikiran dan satu perasaan dengan pendiri, (2) pendiri 
melakukan indoktrinasi dan mensosialisasikan cara pikir serta 
berperilaku mereka kepada karyawan, (3) perilaku pendiri bertindak 
sebagai model, peran yang mendorong karyawan untuk mengidentifikasi 
diri dan menginternalisasi keyakinan, nilai, serta asumsi tersebut 
(Sunyoto, 2013:226-227). 
Wirawan (2007:10), mendefinisikan budaya organisasi sebagai norma, 
nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi, yang 
dikembangkan dalam kurun waktulama oleh pendiri, pemimpin, dan 
angota organisasi. Budaya organisasi disosialisasikan dan diajarkan 
kepada anggota baru serta diterapkan dalam aktivitas organisasi sehingga 
mempengaruhi pola pikir, sikap, dan perilaku anggota organisasi.  
b. Fungsi Budaya Organisasi 
Pabundu (2010:14), menjelaskan budaya memiliki beberapa fungsi di 
dalam suatu organisasi yaitu sebagai berikut: 
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1) Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun 
kelompok. 
2) Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi sehingga dapat 
mempunyai rasa memiliki, partisipasi dan rasa tanggung jawab atas 
kemajuan perusahaan. 
3) Mempromosikan stabilitas sistem sosial, sehingga lingkungan kerja 
menjadi positif, nyaman dan konflik dapat diatur secara efektif. 
4) Sebagai mekanisme control dalam memandu dan membentuk sikap 
serta perilaku karyawan. 
5) Sebagai integrator karena adanya sub budaya baru. Dapat 
mempersatukan kegiatan para anggota perusahaan yang terdiri dari 
sekumpulan individu yang berasal dari budaya yang berbeda. 
6) Membentuk perilaku karyawan, sehingga karyawan dapat memahami 
bagaimana mencapai tujuan organisasi. 
7) Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok 
organisasi. 
8) Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan. 
9) Sebagai alat komunikasi antara atasan dengan bawahan atau 
sebaliknya. 
Budaya organisasi berguna bagi organisasi dan karyawan. Budaya 
mendorong terciptanya komitmen organisasi dan meningkatkan 
konsistensi sikap kerja karyawan. Keadaan seperti ini jelas 
menguntungkan sebuah organisasi. Budaya menyampaikan kepada 
39 
 
 
karyawan bagaimana pekerjaan dilakukan dan apa saja yang bernilai 
penting. 
c. Jenis dan Manfaat Budaya Organisasi 
Menurut Wibowo (2006:351), manfaat budaya organisasi adalah sebagai 
berikut: 
1) Membantu mengarahkan sumber daya manusia pada pencapaian visi, 
misi, dan tujuan organisasi. 
2) Meningkatkan kekompakan tim antar berbagai departemen, divisi, 
atau unit dalam organisasi sehingga mampu menjadi perekat yang 
mengikat orang dalam organisasi bersama-sama. 
3) Membentuk perilaku staf dengan mendorong pencampuran core 
values dan perilaku yang diinginkan sehingga memungkinkan 
organisasi bekerja dengan lebih efisien dan efektif, meningkatkan 
konsistensi, menyelesaikan konflik dan memfasilitasi kordinasi dan 
kontrol. 
4) Meningkatkan motivasi staf dengan member mereka perasaan 
memiliki, loyalitas, kepercayaan dan nilai-nilai, dan mendorong 
mereka berfikir positif tentang mereka dan organisasi. 
5) Dapat memperbaiki perilaku dan motivasi sumber daya manusia 
sehingga mampu meningkatkan kinerjanya dan pada gilirannya 
meningkatkan kinerja organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 
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d. Indikator Budaya Organisasi 
Dalam kontek indicator, maka karakeristik budaya organisasi menurut 
Sanyoto (2013:225) adalah sebagai berikut. 
1) Innovation and risk taking(Inovasi dan pengambilan resiko) yaitu, 
berkaitan dengan sejauh mana para anggota organisasi atau karyawan 
didorong untuk inovatif dan berani mengambil resiko didorong untuk 
inovatif dan berani mengambil resiko, dengan penjelasan sebagai 
berikut. 
a) Inovasi dan pengambilan resiko, konteknya adalah siap menerima 
resiko akibat melaksanakan pekerjaan 
b) Didorong untuk inovatif, tidak ada pegawai yang hanya menunggu 
perintah sehingga pegawai dituntut untuk berinovasi dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
c) Berani mengambil resiko, bersedia menerima resiko  
2) Attention to detail(Perhatian terhadap hal-hal yang rinci) yaitu 
berkaitan dengan sejauh mana para anggota organisasi atau karyawan 
diharapkan mau memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian 
terhadap hal-hal yang detail (rinci), dengan penjelasan sebagai berikut. 
a) Memperhatikan hal yang rinci, dapat menyelesaikan pekerjaan 
secara berurutan dan sesuai dengan tahapan-tahapan. 
b) Memperlihatkan kecermatan, menunjukkan hasil yang detail dan 
cermat. 
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c) Analisis, dapat mengetahui hubungan antar pekerjaan yang satu 
dengan yang lain yang terkait. 
3) Outcome orientation(Orientasi hasil), yaitu sejauh mana manajemen 
fokus pada hasil, bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk 
mendapatkan hasil tersebut, dengan penjelasan sebagai berikut. 
a) Fokus pada hasil, tidak melakukan pekerjaan yang tidak ada 
relevansinya. 
4) People Orientation(Orientasi individu), yaitu sejauh mana keputusan 
manajemen memperhitungkan efek hasil kepada orang-orang  di 
dalam organisasi tersebut, dengan penjelasan sebagai berikut. 
a) Efek hasil kepada orang-orang, konteknya adalah keputusan 
manajemen tidak menimbulkan konflik antarpegawai. 
5) Team Orientation (Orientasi tim) yaitu berkaitan dengan sejauh mana 
kegiatan kerja organisasi dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan 
pada individu-individu, dengan penjelasan sebagai berikut. 
a) Orientasi tim, selalu bekerjasama dengan pegawai lain dalam tim 
kerja. 
b) tim kerja, mampu bekerjasama dan membagi tugas sesuai keahlian 
6) Aggressiveness(Agresivitas) yaitu sejauh mana orang-orang dalam 
organisasi menunjukkan keagresifan dan kompetitif, bukannya 
bersantai, dengan penjelasan sebagai berikut. 
a) Keagresifan, mempu merespon situasi saat ini dan tantangan masa 
depan.  
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b) Kompetitif, siap bersaing dengan kompetitor lain. 
7) Stability(Stabilitas) yaitu sejauh mana kegiatan organisasi 
menekankan  status quo dipertahankan sebagai lawan dari 
pertumbuhan atau inovasi (Sanyoto, 2013:225), dengan penjelasan 
sebagai berikut. 
a) Stabilitas, menjaga keutuhan sehingga mampu membuat kondisi 
stabil. 
b) Status quo, dapat mempertahankan kepemimpinan secara baik 
 
B. Studi Penelitian Terdahulu 
Hasil-hasil penelitian sebelumnya baik berupa jurnal-jurnal ilmiah, tesis, 
disertasi, maupun proceedings merupakan sumber gagasan yang penting untuk 
merumuskan masalah dalam penelitian tersebut. Setiap peneliti harus 
menyatakan dalam laporan penelitiannya mengenai keterbatasan/kelemahan 
penelitian yang dilakukan serta memberikan saran terhadap penelitian yang 
akan datang mengenai aspek-aspek yang perlu diteliti sehingga dapat 
memperjelas atau menambah informasi suatu fenomena tertentu. Dalam 
kaitannya dengan penelitian terdahulu di atas, tentu bukan dimanfaatkan untuk 
dijiplak, melainkan meneliti kembali aspek-aspek yang disarankan oleh para 
peneliti dalam penelitian sebelunya, sehingga peneliti selanjutnya bisa 
memberikan kontribusi teoretik maupun manajerial yang berharga, dengan 
demikian penelitian tersebut terus berkembang (Hermawan, 2005).  
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Penelitian mengenai sumber daya manusia khususnya terkait dengan variabel 
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi secara simultan 
terhadap kepuasan kerja telah banyak diteliti oleh para dosen dan mahasiswa di 
banyak kampus baik perguruan tinggi negeri maupun swasta. Banyaknya riset 
atau penelitian mengenai SDM tentu  secara teoretis dapat dijadikan rujukan 
untuk menambah wawasan keilmuan. Adapun secara praktis riset SDM dapat 
pula diterapkan pada instansi pemerintah maupun swasta. Dalam hubungannya 
dengan penelitian terdahulu, sebagai rujukan untuk penelitian dengan variabel 
kinerja, disiplin dan pengembangan karir, akan dikemukakan 5 jurnal 
penelitian yang relevan pada tabel berikut ini. 
 
Tabel 1. 
Penelitian Terdahulu 
 
No Nama 
Peneliti 
Judul Penelitian Variabel / Alat 
Analisis 
Perbedaan 
1. Leli 
Nurmalasari 
(2014) 
Pengaruh Kepemi-
mpinan Transfor-
masional, Budaya 
Organisasi, dan 
Kompensasi ter-
hadap Kepuasan 
Kerja Karyawan 
Pada PT. Kautsar 
Utama Bandung. 
 
Menggunakan 4 
variabel 
Kepemimpinan 
Transformasional 
(X1), Budaya  
Organisasi (X2), 
Kompensasi (X3) 
dan Kepuasan Kerja 
(Y). Metode analisis 
Regresi Linier 
Berganda 
Perbedaan dalam 
penelitian ini adalah 
tidak adanya 
Kompensasi dalam 
variabel independen 
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2. Samuel 
Novian 
Kilapong 
(2013) 
Kepemimpinan 
Transformasional, 
Self Efficacy, Self 
Esteem Pengaruh-
nya terhadap Ke-
puasan Kerja 
Karyawan Pt. Tro-
pica Cocoprima 
Manado 
Menggunakan 4 
Variabel, 
Kepemimpinan 
transformasional 
(X1), Self Efficacy 
(X2), Self Esteem 
(X3) dan Kepuasan 
kerja (Y). Alat 
analisis data regresi 
ganda. 
 
 
 
 
Perbedaan dalam 
penelitian ini yaitu 
menggunakan 
Budaya Organisasi 
sebagai variabel 
independen 
 
3. Budi Tetuko 
(2012) 
Pengaruh Karak-
teristik Individu, 
Gaya Kepemim-
pinan dan Budaya 
Organisasi terha-
dap Kepuasan 
Kerja &Komitmen 
Organisasi(Studi 
pada Pemerintah 
Daerah di Provinsi 
Sumatera Utara) 
 
Menggunakan 5 
variable yaitu, 
Pengaruh 
Karakteristik 
Individu, Gaya 
Kepemimpinan, 
Budaya 
Organisasi dan 
Kepuasan Kerja, 
Komitmen 
Organisasi. Alat 
analisis yang 
digunakan adalah 
Regresi berganda 
 
Perbedaan dalam 
penelitian ini tidak 
adanya variable  
Karakteristik 
Individu sebagai 
variabel 
independen dan 
tidak adanya 
Komitmen 
Organisasi sebagai 
variable dependen 
 
4. Irvan 
Hartanto 
(2014) 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Transaksional 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan 
Kepuasan Kerja 
Sebagai Variabel 
Intervening Pada 
CV. Timur Jaya  
Menggunakan 3 
variable, Gaya 
Kepemimpinan 
Transaksional, dan 
Kinerja Karyawan 
dengan Kepuasan 
Kerja. Alat analisis 
yang digunakan 
Data Regresi Ganda 
 
Perbedaan dalam 
penelitian ini tidak 
adanya variable  
Kepemimpinan 
Transformasional , 
dan Budaya 
Organisasi sebagai 
variable independen 
5. Prihatin 
Lumbanraja. 
2009. 
Pengaruh Karakte-
ristik Individu, 
Gaya Kepemim-
pinan dan Budaya 
Organisasi terha-
dap Kepuasan Ker-
ja dan Komitmen 
Organisasi (Studi 
pada Pemerintah 
Daerah di Provinsi 
Variabel yang 
digunakan yaitu  
Karakteristik 
Individu (X1), Gaya 
Kepemimpinan 
(X2), Budaya 
Organisasi (X3) dan 
Kepuasan Kerja dan 
Komitmen 
Organisasi (Y) 
Perbedaan dalam 
penelitian ini tidak 
adanya 
Kepemimpinan 
Transformasional 
pada variable 
independen dan 
berbeda pada objek 
penelitiannya 
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Sumatera Utara)    
 
 
C. Kerangka Pemikiran Teoritis dan Hipotesis 
    1. Kerangka Pemikiran Teoritis  
a. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja 
Pegawai 
Kepemimpinan adalah suatu kegiatan dalam membimbing suatu 
kelompok sedemikian sehingga tercapai tujuan dari kelompok itu, yaitu 
tujuan bersama. Kepemimpinan dapat diartikan sebagai 
kemampuan/kecerdasan mendorong sejumlah orang (dua orang atau 
lebih) agar bekerja sama dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan yang 
terarah pada tujuan bersama. Hubungan antara gaya kepemimpinan dan 
kepuasan kerja, pengaruh perilaku pemimpin terhadap kepuasan 
karyawan tergantung pada aspek situasi, termasuk karakteristik pekerjaan 
dan karakteristik karyawan Kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan 
merupakan elemen terpenting yang mempengaruhi efektivitas 
keseluruhan organisasi. Adanya komunikasi yang baik antara atasan dan 
bawahan, interaksi dengan atasan dan partisipasif yang melibatkan 
bawahan dalam pengambilan keputusan mempengaruhi kinerja pegawai.  
Kepemimpinan transformasional cenderung berpengaruh signifikan 
positif terhadap kepuasan kerja pegawai. Pemimpin yang dapat 
menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat akan dapat memuaskan 
bawahannya sehingga pegawai menjadi lebih giat bekerja sehingga 
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kinerja pegawai dapat terbentuk. Pemimpin yang efektif akan dapat 
menjalankan fungsinya dengan baik, tidak hanya ditunjukkan dari 
kekuasaan yang dimiliki tetapi juga ditunjukkan pula oleh perhatian 
pemimpin terhadap kesejahteraan, komitmen organisasi, kepuasan 
bawahan terhadap pemimpin dan peningkatan kualitas bawahan, 
terutama sikap mengayomi (nurturing) yang ditujukan untuk menguatkan 
kemauan bawahan dalam melaksanakan tugas guna mencapai sasaran 
organisasi. 
b. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
Suatu budaya yang kuat merupakan perangkat yang sangat bermanfaat 
untuk mengarahkan perilaku, karena membantu karyawan untuk 
melakukan pekerjaan yang lebih baik sehingga setiap karyawan pada 
awal karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut 
terimplementasikan. Untuk melihat hubungan antara budaya organisasi 
dengan kepuasan kerja, maka satu hal yang menjadi dasar adalah 
pengaruh dari esensi nilai dalam budaya organisasi yang mempengaruhi 
nilai, sikap dan perilaku anggota organisasi tersebut. Dari titik pandang 
seorang pegawai memberi pedoman bagi pegawai segala sesuatu yang 
penting untuk dilakukan. Agar budaya organisasi dapat berfungsi secara 
optimal, maka budaya organisasi harus diciptakan, dipertahankan dan 
diperkuat bahkan diubah oleh manajemen, serta diperkenalkan kepada 
karyawan melalui proses sosialisasi agar nilai karyawan dan nilai 
organisasi dapat bersatu. Pentingnya kepuasan kerja karyawan untuk 
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mendukung keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya 
membutuhkan serangkaian penelitian yang terus menerus berkembang 
guna memperoleh penjelasan yang lebih memuaskan terhadap variabel-
variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.  
Kerangka pemikiran teoretis mengenai kepemimpinan 
transformasional dan budaya kerja secara simultan terhadap kepuasan 
kerja dapat digambarkan sebagai berikut : 
 
      H1 
 
      H2 
 
      H3  
Gambar 2 
Kerangka Pemikiran 
2. Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 “Ada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 
kepuasan kerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten 
Tegal” 
H2 “Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 
pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal”. 
 
Kepuasan kerja (Y) 
 
Budaya Organisasi 
(X2) 
 
Kepemimpinan 
Transformasional 
(X1) 
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H3 “Ada pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya 
organisasi secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja 
pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal” 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Pemilihan Metode  
Penelitian ini dimaksudkan untuk menguji hipotesis dengan harapan 
membenarkan atau memperkuat dugaan yang telah dirumuskan yang pada 
gilirannya dapat mendukung teori. Atas dasar asumsi tersebut, maka jenis 
penelitian yang digunakan termasuk explanatory research melalui penelitian 
asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara 
dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2014:78).  
 
B. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal. 
Penelitian dilaksanakan mulai bulan Februari sampai dengan bulan Mei Tahun 
2019. 
 
C. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: “objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya” (Sugiyono, 2015: 
117). Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian yang mempunyai 
karakteristik atau ciri-ciri yang sama. Dalam penelitian ini yang menjadi 
36 
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populasi adalah   seluruh pegawai PNS Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten 
Tegal adalah sebagai berikut. 
Tabel 2 
Populasi Pegawai 
 
No Status Jumlah (Orang) 
1 PNS 67 
2 PHL (Pekerja Harian Lepas) 365 
 Jumlah..... 432 
 Sumber : Dinas Lingkungan Hidup Kab.Tegal 2018 
 
        Data dalam tabel di atas menunjukkan bahwa jumlah pegawai di Dinas 
Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal berdasarkan data per Desember tahun 
2018,  terdiri dari 67 orang PNS, Pejabat Struktural 20 orang dan 365 orang 
PHL (Pekerja Harian Lepas), sehingga jumlah seluruh pegawai (populasi) 
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal sebanyak 432 orang. 
Selanjutnya, mengingat keterkaitan dengan judul/tema penelitian mengenai 
kepemimpinan maka populasi dibatasi pada jumlah PNS saja tanpa pejabat 
struktural sehingga populasinya sebesar 67 orang.   
2. Sampel dan Teknik Sampling 
          Sampel dipahami sebagai bagian dari jumlah dan karakeristik yang 
dimiliki populasi. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakeristik yang 
yang dimiliki oleh populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan 
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 
populasi itu (Sugiono, 2015:62). Adapun teknik pengambilan sampel 
(sampling) menggunakan metode Cluster Random Sampling adalah teknik 
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sampling secara berkelompok. Pengambilan sampel jenis ini dilakukan 
berdasar kelompok / area tertentu. Tujuan  metode Cluster Random 
Sampling antara lain untuk meneliti tentang suatu hal pada bagian-bagian 
yang berbeda di dalam suatu instansi. Hal itu dikarenakan jumlah PNS yang 
tergolong sedikit sehingga memungkinkan seluruh PNS sebanyak 67 orang 
untuk dijadikan responden. 
 
D. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel Penelitian 
1.Definisi Konseptual Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah segala suatu yang berbentuk apa saja yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi 
tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015:2). 
Definisi oprasional variabel yaitu variabel dengan arti atau menspesifikan 
kegiatan atau membenarkan suatu oprasional yang diperlakukan untuk 
mengukur variabel tersebut. Definisi konseptual variabel adalah penarikan 
batasan yang menjelaskan suatu konsep secara singkat, jelas dan tegas. 
a. Kepuasan Kerja (Y) 
Kepuasan Kerja merupakan perasaan positif tentang pekerjaan 
yang dihasilkan dari suatu evaluasi pada karakeristik-karakeristiknya. 
Seseorang dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan yang 
positif mengenai pekerjaannya. Sedangkan seseorang dengan level yang 
rendah memiliki perasaan negatif (Judge dan Robin, 2015:46).    
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b. Kepemimpinan Tranformasioal (X1) 
       Pemimpin tranformasional (tranformartiaonal leader) merupakan 
inspirator bagi para pengikutinya untuk melampaui kepentingan diri 
mereka  sendiri dan yang berkemampuan untuk memiliki pengaruh 
secara mendalam dan luar biasa terhadap para pengikutnya (Judge dan 
Robin, 2015:261). 
c. Budaya Organisasi (X2) 
Budaya organisasi didefinisikan sebagai nilai-nilai yang menjadi 
pegangan sumberdaya manusia dalam menjalankan kewajiban dan 
perilakunya di dalam organisasi. Nilai-nilai tersebut yang akan 
memberikan jawaban apakah suatu tindakan benar atau salah, dan apakah 
suatu perilaku dianjurkan atau tidak sehingga berfungsi sebagai landasan 
untuk berperilaku (Uha, 2017:4-5) 
2.  Operasionalisasi Variabel 
        Operasionalisasi variabel dalam penelitian ini yang dimaksudkan 
adalah variabel Kepemimpinan transformasional (X1), dan variabel Budaya 
organisasi (X2) dan Kepuasan kerja sebagai (Y).Operasionalisasi variabel 
pada dasarnya menjelaskan dimensi dan indikator pada setiap variabel 
independen dan dependen yang diteliti. Deskripsi setiap dimensi dan 
indikator variabel yang akan diteliti, selanjutnya akan digunakan untuk 
pembuatan kuesioner. 
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Tabel 3 
Operasionalisasi Variabel 
 
Variabel Dimensi Indikator Item 
Pertanyaan 
Kepuasan Kerja (Y) 
Individu 
1. Kepribadian 1 
2. Nilai 2 
3. Sosial  3 
4. Minat 4 
5. Pengalaman kerja 5 
6. Intelegensi 6 
7. Senioritas 7 
Organisasi 
1. Kondisi Pekerjaan 8 
2. Sistem imbalan 9 
3. Komunikasi 10 
4. Pekerjaan 11 
5. Keamanan 12 
6. Aspek social 13 
7. Promosi 14 
Kepemimpinan 
Transformasioal (X1) 
Idealized influence  
(Pengaruh Ideal) 
1. Rasa hormat 
karyawan 
1 
2. Kepercayaan 2 
3. Dapat menjadi 
panutan 
3 
4. Memiliki visi 4 
5. Memiliki misi 5 
Inspirational 
motivation (Motivasi 
Inspiratif) 
1. Motivator 6 
2. Penetapan tujuan 7 
Intellectual 
simulation 
(Stimulasi 
Intelektual) 
1. Mendorong lebih 
kreatif 
8 
2. Pendekatan rasional 9 
3. Keputusan cermat 10 
Individualized 
consideration 
(Perhatian Terhadap 
Individu) 
1. Memberikan 
perhatian 
11 
2. Mempertimbangkan 
kebutuhan  
12 
3. Memberi saran 
 
13 
Budaya Organisasi 
(X2) 
Innovation and risk 
taking (Inovasi dan 
pengambilan resiko) 
1. Inovasi 1 
2. Berani mengambil 
resiko 
2 
Attention to detail  
(Perhatian terhadap 
hal-hal yang rinci) 
1. Kecermatan 3 
2. Mampu menganalisis 4 
3. Perhatian pada hal 
detail 
5 
Outcome 1. Fokus pada hasil 6 
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orientation 
(Orientasi hasil) 
2. Teknik yang 
digunakan 
7 
People Orientation 
(Orientasi individu), 
1. Mampu membuat 
keputusan 
8 
2. Memperhitungkan 
efek hasil 
9 
3. Dalam organisasi 10 
Team Orientation 
(Orientasi tim) 
1. Kegiatan tim kerja 11 
Aggressiveness 
(Agresivitas) 
1. Agresifan 12 
2. Kompetitif 13 
3. Kerja keras 14 
Stability (Stabilitas) 
1. Mempertahankan 
status quo 
15 
2. Lawan dari 
pertumbuhan 
16 
3. Inovasi 17 
 
 
 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data penelitian ini menggunakan kuesioner. 
Kuesioner adalah daftar pertanyaan yang diisi oleh responden. Pertanyaan 
diajukan kepada responden dan kemudian responden menjawab sesuai dengan 
pendapat mereka. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuesioner terbuka dengan lima alternatif jawaban menggunakan skala Likert 
dengan skoring : 
1) Sangat Setuju  (SS) diberi skor 5 
2) Setuju   (S) diberi skor 4 
3) Netral   (N) diberi skor 3 
4) Tidak Setuju  (TS)  diberi skor 2 
5) Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 
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F. Teknik Analisis Data dan Uji Hipotesis 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan atau 
pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2016:52). Kuesioner yang 
valid atau sah mempunyai validitas tinggi. Sebaliknya, kuesioner yang 
kurang valid memiliki validitas rendah. Perhitungan uji validitas 
dilakukan dengan program SPSS. 
b. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 
2016:47). Perhitungan uji reliabilitas dilakukan dengan program SPSS. 
 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal 
Ghozali (2016:154-156). Uji statistik yang digunakan adalah uji statistik 
non parametic one Kolmogorov Smirnov. Apabila angka probabilitas < α 
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= 0,05 maka variabel tidak terdistribusi secara normal. Sebaliknya jika 
angka probabilitas > α = 0,05 maka variabel terdistribusi secara normal. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
 Menurut Ghozali (2016:134), uji heteroskedastisitas bertujuan 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Untuk mengetahui 
adanya heteroskedastisitas yaitu dengan melihat ada atau tidaknya pola 
tertentu pada grafik Scatter Plot dengan ketentuan :  
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), 
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
c. Uji Multikolonieritas 
 Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen)Ghozali 
(2016:103). Multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
lawannya dan variance inflation factor (VIF). Tolerance mengukur 
variabel independen terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai 
VIF tinggi (karena VIF = 1/tolrencae).  
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Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonieritas adalah nilai tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai 
VIF ≥ 10. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
 Data yang telah memenuhi syarat pengujian validitas dan reliabilitas 
kemudian diolah dengan analisis regresi linier berganda. Analisis linier 
regresi berganda merupakan analisis regresi linier yang hanya melibatkan 
dua variabel yaitu variabel independen dan variabel dependen. 
Rumus dari analisis regresi linier berganda adalah sebagai berikut : 
 
 
Keterangan: 
Y   : Kepuasan Kerja 
α   : konstanta 
β1, β2, q : koefisien regresi 
X1   : Kepemipinan Transformasional 
X2   : Budaya Organisasi 
e   : Tingkat kesalahan atau tingkat gangguan 
 
4. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t) 
Menurut Ghozali (2016:97), uji statistik t pada dasarnya menunjukkan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas/ independen secara 
Y = α + β1X1 + β2X2  + e 
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individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Tujuan dari uji 
t adalah untuk menguji koefisien regresi secara individual. 
1) Hipotesa Nol = Ho 
Ho adalah satu pernyataan mengenai nilai parameter populasi. Ho 
merupakan hipotesis statistik yang akan diuji hipotesis nihil. 
2) Hipotesa alternatif = Ha 
Ha adalah satu pernyataan yang diterima jika data sampel memberikan 
cukup bukti bahwa hipotesa nol adalah salah. 
3) Langkah-langkah/ urutan menguji hipotesis dengan distribusi t 
a) Merumuskan hipotesis 
Hipotesis Ditolak : 
Ho : βi = 0 Tidak ada pengaruhkepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja pegawai kantor Dinas 
Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal. 
Ho : β2 = 0 Tidak ada pengaruh budaya organisasi terhadap 
kepuasan kerja pegawai Kantor Dinas Lingkungan 
Hidup Kabupaten Tegal 
Hipotesis Diterima : 
Ho : βi ≠  0 Ada pengaruhkepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja pegawai kantor Dinas 
Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal. 
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Ho : β2≠  0 Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan 
kerja pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup 
Kabupaten Tegal 
b) Menentukan taraf nyata/ level of significance = α 
Taraf nyata / derajad keyakinan yang digunakan sebesar α = 1%, 
5%, 10%, dengan: 
df = n – k 
Dimana: 
df = degree of freedom/ derajad kebebasan 
n = Jumlah sampel 
k = banyaknya koefisien regresi + konstanta 
c) Menentukan daerah keputusan, yaitu daerah dimana hipotesa nol 
diterima atau tidak. 
Untuk mengetahui kebenaran hipotesis digunakan kriteria sebagai 
berikut. 
a) Ho diterima apabila –t (α / 2; n – k) ≤ t hitung ≤ t (α / 2; n – k), 
artinya tidak ada pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 
terikat. 
b) Ho ditolak apabila t hitung > t (α / 2; n– k) atau –t hitung < -t (α / 2; 
n – k), artinya ada pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 
terikat. 
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4) Menentukan uji statistik (Rule of the test) 
5) Mengambil keputusan 
Keputusan bisa menolak Ho atau menolak Ho menerima Ha. 
Nilai t tabel yang diperoleh dibandingkan nilai t hitung, bila t hitung 
lebih besar dari t tabel, maka Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel independent berpengaruh pada variabel 
dependent.Apabila t hitung lebih kecil dari t tabel, maka Ho diterima 
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen tidak 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
b. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
 Uji statistik F pada dasaranya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh semua variabel independen secara bersama-sama dalam 
menerangkan variasi variabel dependen. Kriteria pengujian adalah 
sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan kurang dari 0.05, maka Ha diterima dan H0 
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen berpengaruh 
secara signifikan terhadap variabel dependen. 
2) Jika nilai signifikan lebih besar dari 0.05, maka Ha ditolak dan H0 
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen tidak 
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berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen 
(Ghozali,2016:96). 
Langkah-langkah/ urutan menguji hipotesa dengan distribusi F 
1) Merumuskan hipotesis 
Ho : β1 = β2 = 0 Tidak ada pengaruh kepemimpinan transformasional 
dan budaya organisasi secara bersama-sama 
terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Lingkungan 
Hidup Kabupaten Tegal. 
Ha : β1 ≠ β2 ≠ 0 Ada pengaruh kepemimpinan transformasional dan 
budaya organisasi secara bersama-sama terhadap 
kepuasan kerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup 
Kabupaten Tegal. 
 
2) Menentukan taraf nyata/ level of significance = α 
Taraf nyata / derajad keyakinan yang digunakan sebesar α = 1%, 5%, 
10%. Derajat bebas (df) dalam distribusi F ada dua, yaitu : 
df numerator = dfn = df1 =  k – 1 
df denumerator = dfd =  df2 = n – k 
Dimana: 
df = degree of freedom/ derajad kebebasan 
n = Jumlah sampel 
k = banyaknya koefisien regresi 
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3) Menentukan daerah keputusan, yaitu daerah dimana hipotesa nol 
diterima atau tidak. 
 a) Ho diterima apabila F hitung ≤ F tabel, artinya semua variabel 
bebas secara bersama-sama bukan merupakan variabel penjelas 
yang signifikan terhadap variabel terikat. 
 b) Ho ditolak apabila F hitung > F tabel, artinya semua variabel bebas 
secara bersama-sama merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel terikat. 
4) Menentukan uji statistic nilai F 
Bentuk distribusi F selalu bernilai positif 
 
 
5) Mengambil keputusan 
Keputusan bisa menolak Ho atau menolak Ho menerima Ha. 
Nilai F tabel yang diperoleh dibanding dengan nilai F hitung apabila F 
hitung lebih besar dari F tabel, maka ditolak sehingga dapat 
disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel 
independen dengan variabel dependen. 
5. Koefisien Determinasi 
 Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
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adalah antara nol dan satu. Nilai R2 sama dengan atau mendekati 0 (nol) 
berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 
variabel dependen sangat terbatas. Nilai R2 yang mendekati 1 (satu) berarti 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 
2016:95). 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Objek Penelitian 
1.Profil Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal 
a.  Sejarah Singkat 
Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal awalnya adalah 
salah satu Bagian di lingkungan Sekretariat Wilayah/Daerah berdasarkan 
Peraturan Daerah Kabupaten Tingkat II Tegal Nomor : 18 Tahun 1992 
tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat Wilayah/Daerah 
dan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Daerah 
Tingkat II Tegal. Sejalan dengan berjalannya waktu Kantor Dinas 
Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal mengalami perubahan sebagai 
berikut : 
1) Pada tahun 2000, Bagian Lingkungan Hidup dilikuidasi karena 
terbentuknya Badan Pengendalian Dampak Lingkungan Hidup 
Daerah (BAPEDALDA), akan tetapi Badan ini tidak berumur 
panjang, karena pada tahun 2002 mengalami degradasi kelembagaan 
menjadi Kantor Pengendalian Dampak Lingkungan Daerah ( Kantor 
PEDALDA). 
2)  Selanjutnya pada tahun 2005 Kantor PEDALDA bergabung dengan 
Kantor Kebersihan dan Pertamanan menjadi Dinas Lingkungan 
Hidup, Kebersihan dan Pertamanan (DLHKP) yang kemudian pada 
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tahun 2008 berubah menjadi Badan Lingkungan Hidup (BLH) 
berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 9 Tahun 2008 jo Perda Nomor 
10 Tahun 2009 tentang Pembentukan Organisasi dan Lembaga 
Teknis Daerah. 
3)  Dalam perkembangannya terakhir, Badan Lingkungan Hidup berubah 
menjadi Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal yang merupakan 
salah satu Perangkat Daerah  berupa Dinas Type A yang dibentuk 
berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 12 Tahun 2016 tentang 
Pembentukan Organisasi Inspektorat dan lembaga Teknis Daerah, 
yang mempunyai tugas pokok dan fungsi  membantu Bupati Tegal 
dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah di bidang tata 
lingkungan, bidang pengelolaan sampah dan limbah B3, bidang 
pengendalian pencemaran dan kerusakan lingkungan hidup, dan 
bidang penaatan dan peningkatan kapasitas lingkungan hidup. 
b. Visi dan Misi  
1) Visi 
Dinas Lingkungan Hidup Tahun  2014-2019 seperti yang tertuang 
dalam Rencana Strategis Badan Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal 
2014-2019 yaitu : “Menjadi Instansi yang Handal dalam 
Pengelolaan Lingkungan Hidup Menuju Terwujudnya 
Pembangunan Berkelanjutan di Kabupaten Tegal” 
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2) Misi 
Untuk mewujudkan visi tersebut di atas, diperlukan tindakan nyata 
dalam bentuk Misi. Sesuai dengan peran Dinas Lingkungan Hidup, 
Misi Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal Tahun 2014–2019 
adalah sebagai berikut : 
a) Meningkatkan Peran aktif dan Pengetahuan masyarakat dalam 
Upaya Perlindungan dan Pengelolaan Lingkungan Hidup; 
b) Meningkatkan upaya pengendalian pencemaran dan kerusakan 
lingkungan hidup, konservasi sumber daya alam, serta adaptasi dan 
mitigasi perubahan iklim; 
c) Meningkatkan Kualitas Pelayanan dan Kapasitas Kelembagaan 
dalam Rangka Pelaksanaan Tugas Pokok dan Fungsi; 
 
3) Tujuan Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal 
Melakukan proses perencanaan secermat mungkin yang diselaraskan 
dengan Visi, Misi, kewenangan, dan  asas kemanfaatan bagi Publik 
secara luas serta berpedoman kepada Renstra Dinas Lingkungan 
Hidup Tahun 2014–2019 dan juga mengacu pada RKPD Kabupaten 
Tegal setiap tahun. 
 
4) Sasaran Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal 
Rencana Kerja (Renja) Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal 
Tahun 2016, dilanjutkan dengan Rencana Kerja (Renja) Dinas 
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Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal Tahun 2017 dijadikan sebagai 
pedoman dan rujukan dalam menyusun program dan kegiatan Dinas 
lingkungan Hidup Kabupaten Tegal Tahun 2017 yang telah ditetapkan 
sebagai prioritas, mengarah pada pencapaian sasaran-sasaran yang  
ditetapkan. 
5) Progam Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal 
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal setiap tahun menyusun 
Rencana Kerja (Renja) dengan proses penyusunan yang dilakukan 
secara terpadu dimulai dari masing-masing Bidang dan UPT sesuai 
kebutuhan berbagai program/kegiatan pelayanan publik.. 
 2. Struktur Organisasi 
Berdasarkan Perda Nomor 12 Tahun 2016 dan Peraturan Bupati Tegal 
 Nomor : 71  Tahun 2016 bahwa Struktur Organisasi Dinas  Lingkungan 
Hidup Kabupaten Tegal terdiri : 
a. Kepala Dinas Lingkungan Hidup 
b. Sekretaris, membawahi : 
1) Kepala Sub Bagian Perencanaan 
2) Kepala Sub Bagian Keuangan 
3) Kepala Sub Bagian Umum Dan Kepegawaian 
c. Kepala Bidang Tata Lingkungan, membawahi : 
1) Kepala Seksi Inventarisasi Rencana Perlindungan Pengelolaan 
Lingkungan Hidup Dan Kajian Lingkungan Hidup Strategis 
2) Kepala Seksi Kajian Dampak Lingkungan 
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d. Kepala Bidang Pengelolaan Sampah Dan Limbah Bahan Berbahaya dan 
Beracun (B3), membawahi : 
1) Kepala Seksi Pengurangan Sampah 
2) Kepala Seksi Penanganan Sampah 
3) Kepala Seksi Pengelolaan Limbah Bahan Berbahaya Dan Beracun 
(B3) 
e. Kepala Bidang Pengendalian Pencemaran Dan Kerusakan Lingkungan 
Hidup, membawahi : 
1) Kepala Seksi Pemeliharaan Dan Pemantauan Lingkungan Hidup 
2) Kepala Seksi Pengendalian Pencemaran Lingkungan 
3) Kepala Seksi Pengendalian Kerusakan Lingkungan 
f. Kepala Bidang Peningkatan Kapasitas Dan Penaatan Hukum 
Lingkungan, membawahi : 
1) Kepala Seksi Peningkatan Kapasitas Lingkungan Hidup 
2) Kepala Seksi Penaatan Dan Penegakan Hukum Lingkungan 
g. Kepala Unit Pelaksana Teknis Dinas (UPTD) Laboratorium Lingkungan, 
membawahi Kepala Sub Bagian Tata Usaha UPTD 
h. Kepala Unit Pelaksana Teknis Dinas (UPTD) Pemrosesan Akhir Sampah 
Dan Limbah, membawahi Kepala Sub Bagian Tata Usaha UPTD 
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Gambar 3 
Struktur Organisasi (Terlampir) 
 
 
 
3. Job Description 
a. Tugas dan fungsi Kepala Dinas Lingkungan Hidup 
Kepala Dinas Lingkungan Hidup mempunyai tugas pokok membantu 
Bupati dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah di bidang tata 
lingkungan, bidang pengelolaan sampah dan limbah B3, bidang 
pengendalian pencemaran dan kerusakan lingkungan hidup, dan bidang 
penaatan dan peningkatan kapasitas lingkungan hidup. 
Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Dinas Lingkungan Hidup, 
mempunyai fungsi : 
1) Penetapan rencana kerja. 
2) Perumusan kebijakan teknis di bidang tata lingkungan, bidang 
pengelolaan sampah dan limbah B3, bidang pengendalian pencemaran 
dan kerusakan lingkungan hidup, serta bidang penaatan dan 
peningkatan kapasitas lingkungan hidup. 
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3) Pembinaan, pengembangan, pelaksanaan dan pengawasan sumber 
daya manusia lingkungan hidup. 
4) Pemberian dukungan atas penyelengaraan pemerintahan daerah di 
bidang perlindungan dan pengelolaan lingkungan hidup serta 
kehutanan. 
5) Pembinaan terhadap UPTD. 
6) Pembinaan pengelolaan kesekretariatan/ketatausahaan Dinas. 
7) Pengendalian, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan tugas Dinas. 
b.  Tugas dan fungsi Sekretaris 
Sekretaris mempunyai tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam 
melaksanakan penyiapan bahan dan pengoordinasian penyusunan draf 
rencana kerja, penatausahaan urusan keuangan, kepegawaian dan umum, 
dan pengkoordinasian penyelenggaraan tugas Dinas. Untuk 
melaksanakan tersebut, Sekretaris mempunyai fungsi : 
1) Penyiapan bahan dan pengkoordinasian penyusunan draf rencana 
kerja 
2) Penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis kesekretariatan atau 
ketatausahaan. 
3) Penyiapan bahan dan pengkoordinasian perumusan draf kebijakan 
teknis bidang lingkungan hidup. 
4) Pengkoordinasian penyelenggaraan tugas Dinas. 
5) Penyiapan bahan bimbingan dan pengendalian teknis Dinas. 
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6) Pengkoordinasian penyiapan bahan penyusunan laporan 
penyelengaraan tugas Dinas. 
7) Pengelolaan urusan keuangan, kepegawaian dan umum. 
8) Pelaksanaan pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan urusan 
kesekretariatan. 
c.  Tugas dan fungsi Kepala Sub Bagian Perencanaan 
         Kepala Subbagian Perencanaan mempunyai tugas pokok membantu 
Sekretaris dalam melakukan identifikasi, analisa, pengolahan dan 
penyajian data untuk penyiapan bahan penyusunan rencana kerja, dan 
melakukan penyiapan bahan monitoring, evaluasi dan pelaporan. Untuk 
melaksanakan tugas tersebut, Kepala Subbagian Perencanaan mempunyai 
fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
perencanaan Dinas. 
3) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis bidang 
lingkungan hidup. 
4) Penyiapan data sebagai bahan monitoring dan evaluasi pelaksanaan 
rencana kerja Dinas. 
5) Penyiapan data sebagai bahan penyusunan pelaporan pelaksanaan 
rencana kerja Dinas. 
6) Pengelolaan sistem informasi manajemen terintegrasi. 
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7) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Sub bagian 
Perencanaan. 
  d.  Tugas dan fungsi Kepala Sub Bagian Keuangan 
Kepala Sub bagian Keuangan mempunyai tugas pokok membantu 
Sekretaris dalam melakukan pengelolaan keuangan. Untuk melaksanakan 
tugas tersebut, Kepala Subbagian Keuangan mempunyai fungsi: 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
pengelolaan keuangan Dinas. 
3) Pelaksanaan pengelolaan keuangan Dinas. 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Sub bagian 
Keuangan. 
e. Tugas dan fungsi Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 
Kepala Subbagian Umum dan Kepegawaian mempunyai tugas pokok 
membantu Sekretaris dalam melakukan urusan ketatausahaan, 
kepegawaian, rumah tangga, perlengkapan, perpustakaan, humas dan 
protokol. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Subbagian Umum 
dan Kepegawaian mempunyai fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
pengelolaan urusan umum dan kepegawaian. 
3) Pengelolaan urusan ketatausahaan. 
4) Pengelolaan administrasi kepegawaian. 
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5)  Pengelolaan dan penatausahaan aset Dinas. 
6) Pengelolaan kearsipan Dinas. 
7) Pelaksanaan urusan rumah tangga, perlengkapan, perpustakaan, 
humas dan protokol. 
8) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Sub bagian 
Umum dan Kepegawaian. 
f.  Tugas dan fungsi Kepala Bidang Tata Lingkungan   
Kepala Bidang Tata Lingkungan mempunyai tugas pokok membantu 
Kepala Dinas dalam melaksanakan inventarisasi Rencana Perlindungan 
dan Pengelolaan Lingkungan Hidup (RPPLH) dan Kajian Lingkungan 
Hidup Strategis (KLHS), dan Kajian Dampak Lingkungan. Untuk 
melaksanakan tugas tersebut, Kepala Bidang Tata Lingkungan 
mempunyai fungsi : 
1) Penyiapan bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis inventarisasi RPPLH 
dan KLHS, dan Kajian Dampak Lingkungan. 
3) Penyiapan bahan penyusunan perencanaan teknis bidang tata 
lingkungan. 
4) Pelaksanaan inventarisasi RPPLH dan KLHS, dan Kajian Dampak 
Lingkungan. 
5) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Bidang tata 
lingkungan. 
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 g. Tugas dan fungsi Kepala Seksi Inventaris Rencana Perlindungan 
Pengelolaan Lingkungan    Hidup dan Kajian Lingkungan Hidup 
Strategis. 
Kepala Seksi inventarisasi RPPLH dan KLHS mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Bidang Tata Lingkungan dalam melakukan 
pelaksanaan inventarisasi RPPLH dan KLHS. Untuk melaksanakan tugas 
tersebut, Kepala Seksi inventarisasi RPPLH dan KLHS mempunyai 
fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
pelaksanaan inventarisasi RPPLH dan KLHS. 
3) Pelaksanaan inventarisasi RPPLH dan KLHS. 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas seksi 
inventarisasi RPPLH dan KLHS. 
  h. Tugas dan fungsi Kepala Seksi Kajian Dampak Lingkungan  
Kepala Seksi Kajian Dampak Lingkungan mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Bidang Tata Lingkungan dalam melakukan 
perencanaan dan pengendalian teknis dalam kajian dampak lingkungan. 
Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Seksi Kajian Dampak 
Lingkungan mempunyai fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis Kajian 
Dampak Lingkungan. 
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3) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan perencanaan teknis 
Kajian Dampak Lingkungan. 
4) Pengendalian teknis Kajian Dampak Lingkungan. 
5) Pelaksanaan proses Izin Lingkungan. 
6) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Seksi Kajian 
Dampak Lingkungan. 
i. Tugas dan fungsi Kepala Bidang Pengelolaan Sampah Dan Limbah 
Bahan Berbahaya dan Beracun (B3) 
        Kepala Bidang Pengelolaan Sampah dan Limbah Bahan Berbahaya 
dan Beracun (B3) mempunyai tugas pokok membantu Kepala Dinas 
dalam melaksanakan Pengelolaan Sampah dan Limbah Bahan Berbahaya 
dan Beracun. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Bidang 
Pengelolaan Sampah dan Limbah Bahan Berbahaya dan Beracun (B3) 
mempunyai fungsi  
1) Penyiapan bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis pengelolaan sampah dan 
limbah bahan berbahaya dan beracun (B3).  
3) Penyiapan bahan kajian, informasi rencana pengelolaan sampah dan 
limbah bahan berbahaya dan beracun (B3). 
4) Pelaksanaan pengelolaan sampah dan limbah bahan berbahaya dan 
beracun (B3). 
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5) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Bidang 
Pengelolaan Sampah dan Limbah Bahan Berbahaya dan Beracun 
(B3). 
 j. Tugas dan fungsi Kepala Seksi Pengurangan Sampah 
         Kepala Seksi Pengurangan Sampah mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Bidang Pengelolaan Sampah dan Limbah Bahan 
Berbahaya dan Beracun (B3) dalam melakukan urusan pengurangan 
sampah. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Seksi Pengurangan 
Sampah mempunyai fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis 
pengurangan sampah. 
3) Pelaksanaan pengurangan sampah. 
4) Pelaksanaan bimbingan teknis pengurangan sampah. 
5) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas seksi 
pengurangan sampah. 
  k. Tugas dan fungsi Kepala Seksi Penanganan Sampah 
Kepala Seksi Penanganan Sampah mempunyai tugas pokok membantu 
Kepala Bidang Bidang Pengelolaan Sampah dan Limbah Bahan 
Berbahaya dan Beracun (B3) untuk melakukan penanganan sampah. 
Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Seksi Penanganan Sampah 
mempunyai fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
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2) Penelaahan data perumusan kebijakan teknis penanganan sampah. 
3) Pelaksanaan penanganan sampah; 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan tugas seksi penanganan 
sampah. 
l.  Tugas dan fungsi Kepala Seksi Pengelolaan Limbah Bahan Berbahaya 
dan Beracun (B3) 
           Kepala Seksi Pengelolaan Limbah Bahan Berbahaya dan Beracun 
(B3) mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang Pengelolaan 
Sampah dan Limbah Bahan Berbahaya dan Beracun (B3) untuk 
melakukan pengelolaan dan penanganan limbah bahan berbahaya dan 
beracun (B3). Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Seksi 
Pengelolaan Limbah Bahan Berbahaya dan Beracun (B3) mempunyai 
fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis limbah 
bahan berbahaya dan beracun (B3). 
3) Pelaksanaan pengelolaan dan penanganan limbah bahan berbahaya 
dan beracun (B3). 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas seksi limbah 
bahan berbahaya dan beracun (B3). 
m. Tugas dan fungsi Kepala Bidang Pengendalian Pencemaran dan 
Kerusakan Lingkungan Hidup  
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          Kepala Bidang Pengendalian Pencemaran dan Kerusakan 
Lingkungan Hidup mempunyai tugas pokok membantu Kepala Dinas 
dalam melaksanakan pengendalian pencemaran dan kerusakan 
lingkungan. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Bidang 
Pengendalian Pencemaran dan Kerusakan Lingkungan Hidup 
mempunyai fungsi : 
1) Penyiapan bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis pengendalian 
pencemaran dan kerusakan lingkungan. 
3) Pelaksanaan pengendalian pencemaran dan kerusakan lingkungan. 
4) Pengendalian, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan Bidang 
Pengendalian Pencemaran dan Kerusakan Lingkungan. 
 n. Tugas dan fungsi Kepala Seksi Pemeliharaan dan Pemantauan Lingkungan 
Hidup 
Kepala Seksi Pemeliharaan dan Pemantauan Lingkungan Hidup 
mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang Pengendalian 
Pencemaran dan Kerusakan Lingkungan Hidup dalam melakukan 
pemantauan dan pemeliharaan lingkungan. Untuk melaksanakan tugas 
tersebut, Kepala Seksi Pemeliharaan dan Pemantauan Lingkungan Hidup 
mempunyai fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
Pemeliharaan dan Pemantauan Lingkungan Hidup. 
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3) Pelaksanaan Pemeliharaan dan Pemantauan Lingkungan Hidup. 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas seksi 
Pemeliharaan dan Pemantauan Lingkungan Hidup. 
  o. Tugas dan fungsi Kepala Seksi Pengendalian Pencemaran Lingkungan\ 
        Kepala Seksi Pengendalian Pencemaran Lingkungan mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala Bidang Pengendalian Pencemaran dan 
Kerusakan Lingkungan Hidup dalam melakukan pengelolaan dan 
penanganan pencemaran lingkungan serta dalam arti luas melakukan 
pengendalian pencemaran lingkungan. Untuk melaksanakan tugas 
tersebut, Kepala Seksi Pengendalian Pencemaran Lingkungan 
mempunyai fungsi :  
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
pengendalian pencemaran lingkungan. 
3) Pelaksanaan pengendalian pencemaran lingkungan. 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas seksi 
pengendalian pencemaran lingkungan. 
p. Tugas dan fungsi Kepala Seksi Pengendalian Kerusakan Lingkungan 
        Kepala Seksi Pengendalian Kerusakan Lingkungan mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala Dinas melaksanakan pengendalian 
kerusakan lingkungan. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Seksi 
Pengendalian Kerusakan Lingkungan mempunyai fungsi : 
1) Penyiapan bahan penyusunan rencana kerja. 
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2) Penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis pengendalian 
kerusakan lingkungan. 
3) Pelaksanaan pengendalian kerusakan lingkungan. 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas seksi 
pengendalian kerusakan lingkungan. 
q.  Tugas dan fungsi Kepala Bidang Peningkatan Kapasitas dan Penataan 
Hukum Lingkungan 
         Kepala Bidang Peningkatan Kapasitas dan Penaatan Hukum 
Lingkungan mempunyai tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam 
melaksanakan peningkatan kapasitas dan penaatan hukum lingkungan. 
Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Bidang Peningkatan 
Kapasitas dan Penaatan Hukum Lingkungan mempunyai fungsi : 
1) Penyiapan bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis Peningkatan Kapasitas 
dan Penaatan Hukum Lingkungan. 
3) Pelaksanaan Peningkatan Kapasitas dan Penaatan Hukum 
Lingkungan. 
4) Pengendalian, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan Bidang 
Peningkatan Kapasitas dan Penaatan Hukum Lingkungan. 
  r.   Tugas dan fungsi Kepala Seksi Peningkatan Kapasitas Lingkungan 
Hidup 
        Kepala Seksi Peningkatan Kapasitas Lingkungan Hidup mempunyai 
tugas membantu Kepala Bidang Peningkatan Kapasitas dan Penaatan 
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Hukum Lingkungan dalam melakukan peningkatan kapasitas lingkungan 
hidup. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Seksi Peningkatan 
Kapasitas Lingkungan Hidup mempunyai fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
peningkatan kapasitas lingkungan hidup. 
3) Pelaksanaan peningkatan kapasitas lingkungan hidup. 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Seksi 
Peningkatan Kapasitas Lingkungan Hidup. 
 
s.  Tugas dan fungsi Kepala Seksi Penaatan dan Penegakan Hukum 
Lingkungan  
        Kepala Seksi Penaatan dan Penegakan Hukum Lingkungan 
mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Peningkatan Kapasitas dan 
Penaatan Hukum Lingkungan dalam melakukan penaatan dan penegakan 
hukum lingkungan. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Seksi 
Penaatan dan Penegakan Hukum Lingkungan mempunyai fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis penaatan 
dan penegakan hukum lingkungan. 
3) Pelaksanaan pengaduan dan penyelesaian sengketa lingkungan. 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas seksi 
penaatan dan penegakan hukum lingkungan. 
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 t.   Tugas dan fungsi Kepala UPTD Laboratorium Lingkungan  
         Kepala UPTD Laboratorium Lingkungan mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Dinas dalam melakukan pengelolaan laboratorium 
lingkungan hidup. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala UPTD 
Laboratorium Lingkungan mempunyai fungsi : 
1) Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
pengelolaan laboratorium lingkungan hidup. 
3) pelaksanaan pengelolaan laboratorium lingkungan hidup. 
4) Pembinaan pengelolaan ketatausahaan UPTD. 
5) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas UPTD 
Laboratorium Lingkungan. 
   u. Tugas dan fungsi Kepala UPTD Pemrosesan Akhir Sampah dan Limbah  
         Kepala UPTD Pemrosesan Akhir Sampah dan Limbah mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam melakukan pengolahan 
sampah dan limbah/tinja serta pemanfaatannya. Untuk melaksanakan 
tugas tersebut, Kepala UPTD Pemrosesan Akhir Sampah dan Limbah 
mempunyai fungsi : 
1) Penyusunan data sebagai bahan rencana kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis 
pengolahan sampah dan tinja serta pemanfaatannya. 
3) Pelaksanaan pengolahan sampah dan tinja serta pemanfaatannya. 
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4) Pelaksanaan pembinaan pengelolaan ketatausahaan UPTD 
Pemrosesan Akhir Sampah dan Limbah. 
5) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas UPTD 
Pemrosesan Akhir Sampah dan Limbah. 
  v. Tugas dan fungsi Kepala Sub Bagian Tata Usaha UPTD  
          Kepala Sub Bagian Tata Usaha UPTD mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala UPTD dalam melakukan penyiapan bahan penyusunan 
rencana kerja, dan ketatausahaan UPTD. Untuk melaksanakan tugas 
tersebut, Kepala Sub Bagian Tata Usaha UPTD mempunyai fungsi : 
1) Penyiapan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja. 
2) Pelaksanaan koordinasi pengelolaan ketatausahaan UPTD. 
3) Pelaksanaan kegiatan ketatausahaan di UPTD. 
4) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Sub Bagian 
Tata Usaha UPTD. 
 
B. Hasil Penelitian 
1.  Deskripsi Responden 
a.   Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin disajikan pada tabel  berikut ini: 
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Tabel 4 
Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah  Presentase  
1 Laki-laki 16 23,88% 
2 Perempuan  51 76,12% 
 Jumlah  67 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil jawaban dari 67 responden yang mengisi 
kuesioner penelitian, terdapat sebanyak 51 responden berjenis kelamin 
laki – laki dan 16 responden berjenis kelamin perempuan. Mayoritas 
responden dalam penelitian ini adalah responden dengan jenis kelamin 
laki-laki. 
b.  Usia Responden 
Responden berdasarkan usia yang diperoleh dalam penelitian ini: 
Tabel 5 
Responden Menurut Usia 
 
Usia Jumlah Persetase (%) 
< 20 Tahun 0 0,00 
21-25 Tahun 4 5,97 
26-30 Tahun 7 10,45 
31-35Tahun 10 14,93 
36-40 Tahun 13 19,40 
41-45 Tahun 16 23,88 
46-50 Tahun 12 17,91 
> 51 Tahun 5 7,46 
Jumlah 67 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2019 
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2. Uji Prasyarat Penelitian 
a.Validitas variabel kepemimpinan transformasional(X1) 
Uji prasyarat dalam penelitian ini adalah uji validitas dan reliabilitas 
seluruh variabel penelitian yaitu variabel kepemimpinan 
transformasional(X1), dan  Budaya organisasi(X2), terhadap variabel 
terikat yaitu Kepuasan kerja(Y). Dalam penelitian ini uji validitas dan 
reliabilitas dilakukan terhadap 67 responden untuk mengisi kuesioner 
rekapitulasinya sebagai berikut. 
Tabel 6 
Validitas Variabel Kepemimpinan transformasional(X1) 
 
kepemimpinan 
transformasio
nal(X1) 
Hasil  
Rhitung 
R table 
(N=67) 
Keterangan 
R hit>Rtable 
X1butir1 0,770 0,244 Valid 
X1 butir2 0,354 0,244 Valid 
X1 butir3 0,821 0,244 Valid 
X1 butir4 0,514 0,244 Valid 
X1 butir5 0,455 0,244 Valid 
X1 butir6 0,763 0,244 Valid 
X1 butir7 0,679 0,244 Valid 
X1 butir 8 0,594 0,244 Valid 
X1 butir 9 0,407 0,244 Valid 
X1 butir 10 0,845 0,244 Valid 
X1 butir 11 0,763 0,244 Valid 
X1 butir 12 0,679 0,244 Valid 
X1butir 13 0,763 0,244 Valid 
Sumber : Data diolah 
 
        Berdasarkan tabel di atas tersebut menunjukkan bahwa seluruh 
item/butir dalam angket yang telah diisi oleh 67 responden (N=67) terkait 
dengan faktor Kepemimpinan transformasional(X1) diperoleh hasil yang 
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valid.  Dikatakan valid karena nilai rhitung korelasi tiap butir kuesioner 
variabel Kepemimpinan transformasional(X1) adalah lebih besar rtabel 
(N=67) = 0,244. Dengan kata lain bahwa rhitung =0,770dan seterusnya 
sampai butir kuesioner ke 13 dengan rhitung = 0,763>rtabel = 0,244.  
c. Reliabilitas Kepemimpinan transformasional (X1)  
Reliabilitas Kepemimpinan tarnsformasional dengan menggunakan 
Cronbach's Alpha diperoleh 0,893 jumlah 13 butir kuesioner, 
sebagaimana tabel  berikut. 
Tabel 7 
Reliabilitas Variabel Kepemimpinan transformasional(X1) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.893 1.32 
 
Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach's Alphalebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa 
karena 0,893> 0,60 maka tiap butir angket Kepemimpinan 
transformasional(X1) dapat diandalkan (reliabel).  
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d. Rekapitulasi hasil validitas Kuesioner Budaya organisasi(X2) 
Tabel 8 
Validitas Variabel  Budaya organisasi(X2) 
 
Budaya 
Organisasi (X2) 
Hasil  
Rhitung 
R table 
(N=67) 
Keterangan 
R hit>Rtable 
X2butir 1 0,690 0,244 Valid 
X2 butir 2 0,365 0,244 Valid 
X2 butir 3 0,698 0,244 Valid 
X2 butir 4 0,516 0,244 Valid 
X2 butir 5 0,652 0,244 Valid 
X2 butir 6 0,714 0,244 Valid 
X2 butir 7 0,552 0,244 Valid 
X2 butir 8 0,674 0,244 Valid 
X2butir 9 0,674 0,244 Valid 
X2 butir10 0,714 0,244 Valid 
X2 butir11 0,652 0,244 Valid 
X2 butir12 0,706 0,244 Valid 
X2 butir13 0,653 0,244 Valid 
X2 butir14 0,706 0,244 Valid 
X2 butir 15 0,706 0,244 Valid 
X2 butir 16 0,653 0,244 Valid 
X2 butir 17 0,706 0,244 Valid 
Sumber : Data diolah 
 
         Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa seluruh item/butir 
kuesioner Budaya organisasi(X2) diperoleh hasil yang valid, karena nilai  
rhitung lebih besar rtabel (N=67) yaitu 0,244. 
e. Reliabilitas Budaya organisasi(X2) 
Reliabilitas kuesioner Budaya organisasidengan menggunakan 
Cronbach's Alpha diperoleh 0,915 dengan jumlah 17 butir kuesioner. 
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Tabel 9 
Reliabilitas Variabel  Budaya organisasi(X2) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.915 17 
 
Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach's Alphalebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa 
karena 0,915> 0,60 maka tiap butir angket Budaya organisasi(X2) dapat 
diandalkan (reliabel). 
f. Validitas dan reliabilitas angket Kepuasan kerja(Y) : 
Tabel 10 
Validitas Variabel Kepuasan kerja(Y) 
 
Kepuasan kerja 
(Y) 
Hasil 
Rhitung 
Rtable 
(N=67) 
Keterangan 
Rhit>R tabel 
Ybutir1 0,844 0,244 Valid 
Ybutir2 0,309 0,244 Valid 
Ybutir3 0,703 0,244 Valid 
Ybutir4 0,617 0,244 Valid 
Ybutir5 0,706 0,244 Valid 
Ybutir6 0,519 0,244 Valid 
Ybutir7 0,594 0,244 Valid 
Ybutir8 0,706 0,244 Valid 
Ybutir9 0,623 0,244 Valid 
Ybutir10 0,349 0,244 Valid 
Ybutir11 0,836 0,244 Valid 
Ybutir12 0,615 0,244 Valid 
Ybutir13 0,699 0,244 Valid 
Ybutir14 0,403 0,244 Valid 
Sumber : Data diolah 
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Tabel di atas, diketahui seluruh item/butir angket yang telah diisi 67 
responden terkait dengan Kepuasan kerja(Y) diperoleh hasil yang valid, 
karena rhitung> rtabelyaitu mulai rhitungbutir pertama 0,844 sd 0,403 > rtabel 
g. Reliabilitas Kepuasan kerja(Y)  
Reliabilitas kuesioner Kepuasan kerjadengan menggunakan Cronbach's 
Alpha diperoleh 0,992 dengan 14 butir kuesioner, sebagaimana tabel 
berikut.  
                                                Tabel 11 
Reliabilitas Variabel  Kepuasan kerja(Y) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.992 14 
 
Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach's Alphalebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa 
karena 0,992>0,60 maka tiap butir angket Kepuasan kerja(Y) dapat 
diandalkan (reliabel). 
3.  Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 
Statistik deskriptif merupakan gambaran suatu data atau penjelasan 
karakeristik sampel yang digunakan dalam penelitian yang mencakup rata-
rata (mean), minimum, maksimum dan standar deviasi (Ghozali, 2016:19). 
Statistik deskriptif dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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Tabel 12 
Hasil Analisis Deskriptif Data 
 
Descriptive Statistics 
 
N Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation 
KepuasanKerY 67 44 64 52.31 5.223 
KepemimpinanTrans
X1 
67 41 58 46.85 5.243 
BudayaOrgX2 67 52 77 62.73 6.855 
Valid N (listwise) 67     
Output SPSS 
      Berdasarkan pengamatan dari tabel di atas analisis deskriptif 
menunjukkan: 
a. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak  67 
responden. 
b. Kepemimpinan transformasionaldalam posisi yang memiliki nilai 
terendah sebesar 41. Adapun nilai rata-rata sampel yang berjumlah 67 
responden diperoleh sebesar  46,85. Nilai standar deviasi variabel 
Kepemimpinan transformasionalsebesar 5,243 Hal ini berarti bahwa 
keragaman sampel kepemimpinan transformasional dapat digunakan 
untuk mendapatkan data dari suatu populasi atau representative yang baik 
dari keseluruhan data karena nilai rata-rata data lebih besar dari standar 
deviasinya.  Semakin rendah standar deviasi, maka semakin mendekati 
rata-rata, sedangkan jika nilai standar deviasi semakin tinggi maka 
semakin lebar rentang variasi datanya. Standar deviasi merupakan besar 
perbedaan dari nilai sampel terhadap rata-rata. 
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c. Variabel Budaya organisasinilai terendah 52, nilai tertinggi 77serta nilai 
rata-rata (mean) 62,73 serta standar deviasi sebesar 6,855 artinya 
keragaman sampel budaya organisasi dapat digunakan untuk 
mendapatkan data dari populasiBudaya organisasikarena nilai rata-rata 
data lebih besar dari standar deviasinya. Semakin rendah standar deviasi, 
maka semakin mendekati rata-rata, sedangkan jika nilai standar deviasi 
semakin tinggi maka semakin lebar rentang variasi datanya. Sehingga 
standar deviasi merupakan besar perbedaan dari nilai sampel terhadap 
rata-rata. 
d. Variabel Kepuasan kerja(Y) memiliki nilai terendah 44 dan nilai tertinggi 
64 dengan nilai rata-rata 52,31 serta standar deviasi sebesar  5,223. 
artinya keragaman sampel Kepuasan kerjadapat digunakan untuk 
mendapatkan data dari populasiKepuasan kerjakarena nilai rata-rata data 
lebih besar dari standar deviasinya. Semakin rendah standar deviasi, 
maka semakin mendekati rata-rata, sedangkan jika nilai standar deviasi 
semakin tinggi maka semakin lebar rentang variasi datanya. Sehingga 
standar deviasi merupakan besar perbedaan dari nilai sampel terhadap 
rata-rata. 
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui distribusi data dalam 
variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang baik dan layak 
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digunakan dalam penelitian adalah data yang memiliki distribusi normal, 
dan dapat diketahui dari grafik normal Plot of Regression Statistic.  
 
Grafik / Gambar 4 
Distribusi Normal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
93 
 
 
 
        Berdasarkan grafik tersebut, dapat terlihat bahwa titik-titik 
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. 
Sehingga dalam penelitian ini tidak terjadi gangguan normalitas, yang 
berarti data berdistribusi normal, atau dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel   13  
Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
   Kepuasan 
KerY 
Kepemimpi
nanTransX1 
Budaya 
OrgX2 
N 67 67 67 
Normal 
Parametersa,,b 
Mean 52.31 46.85 62.73 
Std. Deviation 5.223 5.243 6.855 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .224 .235 .252 
Positive .224 .235 .252 
Negative -.103 -.132 -.126 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.835 1.923 2.062 
Asymp. Sig. (2-tailed) .002 .001 .000 
Monte Carlo Sig. 
(2-tailed) 
Sig. .002c .001c .000c 
99% Confidence 
Interval 
Lower Bound .001 .000 .000 
Upper Bound .002 .002 .000 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
   Kepuasan 
KerY 
Kepemimpi
nanTransX1 
Budaya 
OrgX2 
N 67 67 67 
Normal 
Parametersa,,b 
Mean 52.31 46.85 62.73 
Std. Deviation 5.223 5.243 6.855 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .224 .235 .252 
Positive .224 .235 .252 
Negative -.103 -.132 -.126 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.835 1.923 2.062 
Asymp. Sig. (2-tailed) .002 .001 .000 
Monte Carlo Sig. 
(2-tailed) 
Sig. .002c .001c .000c 
99% Confidence 
Interval 
Lower Bound .001 .000 .000 
Upper Bound .002 .002 .000 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Based on 10000 sampled tables with starting seed 2000000. 
 
Hasil Uji normalitas tes statistik untuk seluruh variabel adalah Monte 
Carlo Sig. (2-tailed), baik variabel bebas (X) yaitu : Kepemimpinan 
transformasional(X1),Budaya organisasi(X2)terhadap Kepuasan kerja(Y) 
nilai signifikansinya lebih kecil 0,05 artinya menerima hipotesis nol, 
sehingga data  seluruh variabel tersebut berdistribusi normal.  Rinciannya 
adalah: 
1) Kepemimpinan transformasional(X1) nilai absolut sebesar 0,228 
dengan probabilitas (sig.) 0,006 lebih kecil 0,05 (0,006< 0,05) Artinya 
data disiplin kerja (X1) berdistribusi normal.  
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2) Budaya organisasi (X2), nilai absolut sebesar 0,420 dengan 
probabilitas (sig.) 0,000 lebih kecil 0,05(0,000< 0,05) Artinya data 
budaya organisasi (X2) berdistribusi normal. 
3) Kepuasan kerja(Y), nilai absolut = 0,308 dengan probabilitas (Sig.) 
0,000< 0,05Artinya Kepuasan kerja(Y)berdistribusi normal. 
b. Uji Mutikolinearitas 
Uji Multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 
independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lain 
dalam satu model. Deteksi multikolinearitas pada suatu model dapat 
dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan 
nilai Tolerance tidak kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan 
terbebas dari multikolinearitas. 
Tabel 14 
Hasil Uji Multikoliearitas 
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Kepemimpinan transformasional(X1) .140 7.122 
Budaya Organisasi (X2) .140 7.122 
Sumber :  Output SPSS Versi 21 
Output SPSS tersebut dapat dilihat bahwa nilai VIF dari ke 2 variabel 
independen yaitu (a) Kepemimpinan transformasional(X1)  = 7,122, 
(b)Budaya organisasi(X2) =7,122 memiliki VIF tidak lebih dari 
10.Sedangkan nilai Tolerance tidak kurang dari 0,1. Maka dapat 
dinyatakan model regresi berganda terbebas dari uji Multikolinieritas. 
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c. Uji Autokorelasi 
Hasil output SPSS oautokorelasi sebagai berikut.  
Tabel 15  
Hasil Uji Autokorelasi 
 
Model Summaryb 
Model Durbin-Watson 
1 2.349a 
a. Predictors: (Constant), 
BudayaOrgX2, KepemimpinaTransX1 
b. Dependent Variable: KepuasanKerY 
Sumber :  Output SPSS Versi 21 
 
Nilai Durbin Watson (DW) = 2,349 dibandingkan dengan nilai tabel 
dengan taraf signifikan 5%, sampel 67 dan jumlah variabel independen = 
2 (K=2) diperoleh sebagai berikut. 
Tabel 16 
Durbin Waston Test Bound 
 
 K=2  
N Di Du 
9 
... 
67 
0,396 
.... 
1,536 
2,584 
... 
1,662 
 
Sumber : Durbin Waston d Statistik Significance Points for di and du at 
0,05 Level of Significance (Gozali, 2016:459) 
 
 
Hasil perbandingan nilai DW = 2,349 ternyata lebih besar dari batas (di) 
=1,536 dan kurang dari 4 - 1,788 (2-du) artinya tidak bisa menolak Ho 
yang menyatakan bahwa tidak ada autokorelasi positif atau negatif, 
sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 
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d. Uji Heteroskedastisitas 
Suatu model mengandung heteroskedastisitas jika nilai-nilai residunya 
membentuk pola sebaran yang meningkat, artinya secara terus menerus 
bergerak menjauh dari garis 0 (nol) atau terbentuk menyebar secara acak, 
baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Output SPSS: 
Gambar/Grafik  5 
Uji Heteroskedastisitas 
 
Pada gambar di atas dapat dilihat bahwa penyebaran plot yang terpencar 
dan tidak membentuk pola tertentu. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi gejala Uji Heteroskedastisitas. 
4.  Uji Hipotesis 
a. Uji Regresi Berganda 
         Hasil analisis regresi berupa koefisien untuk variabel 
Kepemimpinan transformasional(X1) dan variabel  Budaya 
organisasi(X2) sebagai variabel independen. Koefisien ini diperoleh 
dengan cara memprediksi nilai variabel dependen dengan satu 
persamaan. Koefisien regresi dihitung sekaligus untuk meminimumkan 
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penyimpangan antara nilai aktual dan nilai estimasi variabel dependen 
berdasarkan data yang ada. Hasil regresi ganda: 
Tabel 17 
Hasil Uji Regresi Ganda 
 
       Coefficients 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 7.624 2.242  3.401 .001 
KepemimpinanTransX1 .485 .123 .487 3.944 .000 
BudayaOrgX2 .350 .094 .460 3.727 .000 
a. Predictors: (Constant), BudayaOrgX2, KepemimpinanTransX1 
b. Dependent Variable: KepuasanKerY 
 
Unstandardized B (beta) Coefficients,  dari 2 variabel independen yang 
dimasukkan dalam model regresi, yaitu Kepemimpinan transformasional 
dan budaya organisasiadalah sebagai berikut. 
           Y = 7.624+ 0,485(X1) +  0,350(X2) 
Persamaan matematis tersebut dapat dijelaskan bahwa : 
Kepuasan kerja= 7,624+ 0,485(Kepemimpinan transformasionalX1) + 
0,350 (Budaya organisasiX2). Interpretasinya adalah : 
1) Konstanta sebesar 7,624menyatakan bahwa jika variabel independen 
dianggap konstan, maka rata-rataKepuasan kerja (Y) sebesar 7,624 
2) Koefisien regresi Kepemimpinan transformasional(X1)  sebesar 
0,485menyatakan bahwa setiap penambahan nilai kepempinan 
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tranformasional (X1) sebesar satu akan meningkatkan Kepuasan 
kerja(Y) sebesar 7,624 
3) Koefisien regresi  Budaya organisasi(X2)sebesar 0,350menyatakan 
bahwa setiap penambahan Budaya organisasisebesar satu akan 
meningkatkan Kepuasan kerja(Y) sebesar 7,624 
 
         b. Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F) 
Uji Signifikansi simultan (F test) yang dimaksudkan adalah pengaruh 
Kepemimpinan transformasional(X1)dan Budaya organisasi(X2), secara 
simultan terhadap Kepuasan kerja (Y)Dinas Lingkungan Hidup 
KabTegal. 
 
Tabel 18 
Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F) 
 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1554.103 2 777.051 201.901 .000a 
Residual 246.315 64 3.849   
Total 1800.418 66    
a. Predictors: (Constant), BudayaOrgX2, KepemimpinanTransX1 
b. Dependent Variable: KepuasanKerY 
 
Berdasarkan uji Anova atau FTest diperoleh Fhitung sebesar 
201,901dengan probabilitas (Sig.) = 0,000. Karena signifikan di bawah 
0,05 atau 0,000<0,05 maka model regresi linear berganda tersebut, 
dapat digunakan untuk memperediksi Kepuasan kerja (Y) atau dapat 
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dikatakan bahwa  Kepemimpinan transformasional(X1)dan Budaya 
organisasi(X2) secara simultan berpengaruh terhadap Kepuasan kerja 
(Y). 
          Hasil output SPSS di atas, F=201,901; Sig. 0,000 menunjukkan 
hipotesis “Diduga terdapat pengaruh secara simultanKepemimpinan 
transformasional, dan Budaya organisasiterhadapKepuasan 
kerja”diterima, terbukti secara empiris. 
         c.  Uji Signifikansi Parameter Individual ( Uji Statistik t) 
Tabel 19 
Uji SignifikansiParameter Individual (Uji Statistik t) 
Coefficients 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 7.624 2.242  3.401 .001 
KepemimpinanTransX1 .485 .123 .487 3.944 .000 
BudayaOrgX2 .350 .094 .460 3.727 .000 
a. Predictors: (Constant), BudayaOrgX2.KepemimpinanTransX1 
b. Dependent Variable: KepuasanKerY 
 
Hasil uji statitik t dari variabel diatas, sebagai berikut: 
1) Kepemimpinan transformasional (X1), dalam model regresi 
berpengaruh signifikanterhadap Kepuasan kerja(Y). Probabilitas 
sebesar 0,000 signifikan pada 0,05 atau (0,000<0,05) dan nilai thitung 
sebesar 3,944>  ttabel (N=67) =1,668 Artinya hipotesis‘Ada pengaruh 
Kepemimpinan transformasionalsecara parsial terhadap Kepuasan 
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kerja di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal, diterima 
(terbukti). 
2) Budaya organisasi (X2), dalam model regresi berpengaruh 
signifikanterhadap Kepuasan kerja(Y). Probabilitas sebesar 0,000 
signifikan pada 0,05 atau (0,000< 0,05) dan nilai thitung sebesar 
3,727> ttabel (N=67) =1,668 artinya hipotesis‘Ada pengaruh Budaya 
organisasisecara parsial terhadap Kepuasan kerja di Dinas Lingkungan 
Hidup Kabupaten Tegalditerima (terbukti). 
5. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen  
Kepemimpinan transformasional(X1)dan Budaya organisasi(X2) 
Tabel 20 
Hasil Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .929a .863 .859 1.962 
a. Predictors: (Constant), BudayaOrgX2, KepemimpinanTransX1  
b. Dependent Variable:KepuasanKerY 
 
Dari hasil output SPSS model summary besarnya adjusted R square adalah 
0,859 hal ini berarti 85,90% variasi Kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh 
variabel Kepemimpinan transformasional(X1) dan Budaya organisasi(X2). 
Sedangkan sisanya (100% − 85,90% = 14,10%), dijelaskan oleh faktor-
faktor lain di luar model.  Standar error of the estimate (SEE) sebesar 
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1,922 semakin kecil nilai SEE akan membuat model regresi semakin tepat 
dalam memprediksi variabel Kepuasan kerja.  
B. Pembahasan  
1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja 
Pegawai PNS 
Secara kuantitatif data kepemimpinan transformasional yang diperoleh 
melalui kuesioner berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 
Kepemimpinan transformasional, dalam model regresi berpengaruh 
signifikanterhadap Kepuasan kerja. Probabilitas sebesar 0,000 signifikan 
pada 0,05 atau (0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,944>  ttabel (N=67) 
=1,668 Artinya hipotesis ‘Ada pengaruh Kepemimpinan 
transformasionalsecara parsial terhadap Kepuasan kerja di Dinas 
Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal, diterima (terbukti).Hasil penelitian ini 
merupakan konstribusi dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Leli 
Nurmalasari (2014) dimana baik secara individual maupun simultan bahwa 
pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan 
kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 
Kautsar Utama Bandung. Penelitian lain oleh Samuel Novian Kilapong 
(2013) bahwa kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan 
kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 
Kautsar Utama Bandung. 
Di Instansi atau organisasi manapun baik di lingkungan pemerintah 
maupun swasta, baik perusahaan jasa maupun produksi barang maka 
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kepempinan seseorang di institusi tersebut sangat diperlukan. 
Kepemimpinan itu penting dan harus ada. Kepemimpinan dipahami sebagai 
suatu aktivitas dalam membimbing para pegawai PNS sehingga tercapai 
tujuan dari organisasi itu, yaitu tujuan bersama. Kepemimpinan dapat 
diartikan sebagai kemampuan/ kecerdasan mendorong sejumlah orang (dua 
orang atau lebih) agar bekerja sama dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan 
yang terarah pada tujuan bersama. Kepemimpinan memiliki peran antara 
lain peran selaku tokoh, peran selaku pimpinan dan peran selaku 
penghubung. Adapun dalam kontek wibawa kepemimpinan adalah ciri yang 
melekat pada diri seorang pemimpin sehingga dipatuhi dan diikuti oleh 
bawahan atau pengikutnya. Faktor yang dapat membentuk wibawa 
kepemimpinan antara lain ketegasan sikap, penempatan diri, memiliki citra 
diri dan kebiasaan berkomunikasi (Sedarmayanti, 2016:273-275). 
Kepemimpinan tranformasional cenderung berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja, atau setidaknya dapatmenginspirasi para pengikutinya untuk 
melampaui kepentingan diri mereka  sendiri (Judge dan Robin, 2015:261), 
sehingga tercapai keadaan emosional baik yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan sebagai cermin perasaan pegawai atau karyawan dalam 
pekerjaannya (Sunyoto, 2013:210). 
Implikasi dari penelitian ini sejalan dengan teori Judge dan Robbin 
(2015:294) menyebutkan bahwa suatu kelompok menuju pencapaia sebuah 
visi atau tujuan yang ditetapkan, hanya saja organisasi memberikan para 
manajernya hak-hak tertentu, tidak memberikan jaminan bahwa mereka 
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akan memimpin secara efektif. Maka pemimpin menginspirasi para 
pengikutnya untuk melampaui kepentingan diri mereka sendiri dan yang 
berkemampuan untuk memiliki pengaruh ideal, motivasi yang inspiratif, 
stimulasi intelektual, dan perhatian yang bersifat individu. Semakin kuat 
kepemimpinan transformasional untuk mencapai suatu tujuan juga 
dibutuhkan oleh budaya organisasi yang sangat baik maka akan meningkat. 
2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai  
Budaya organisasi (X2), dalam model regresi berpengaruh signifikan 
terhadap Kepuasan kerja (Y). Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 
0,05 atau (0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,727 > ttabel (N=67) 
=1,668 artinya hipotesis ‘Ada pengaruh Budaya organisasi secara parsial 
terhadap Kepuasan kerja di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal 
diterima (terbukti). Penelitian ini berkontribusi terhadap penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Budi Tetuko (2012) bahwa karakteristik 
individu, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja & komitmen organisasi (Studi pada Pemerintah Daerah di 
Provinsi Sumatera Utara). 
Suatu budaya yang kuat merupakan perangkat yang sangat bermanfaat 
untuk mengarahkan perilaku, karena membantu karyawan untuk melakukan 
pekerjaan yang lebih baik sehingga setiap karyawan pada awal karirnya 
perlu memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut 
terimplementasikan. Untuk melihat hubungan antara budaya organisasi 
dengan kepuasan kerja, maka satu hal yang menjadi dasar adalah pengaruh 
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dari esensi nilai dalam budaya organisasi yang mempengaruhi nilai, sikap 
dan perilaku anggota organisasi tersebut. Budaya organisasi merupakan 
sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota organisasi 
yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi yang lain. Sistem 
makna bersama merpakan karakeristik kunci yang dijunjung tinggi oleh 
organisasi (Sunyoto, 2013:225).  
Dari titik pandang seorang pegawai memberi pedoman bagi pegawai segala 
sesuatu yang penting untuk dilakukan.  Agar budaya organisasi dapat 
berfungsi secara optimal, maka budaya organisasi harus diciptakan, 
dipertahankan dan diperkuat bahkan diubah oleh manajemen, serta 
diperkenalkan kepada karyawan melalui proses sosialisasi agar nilai 
karyawan dan nilai organisasi dapat bersatu. Salah satu fungsi budaya 
organisasi adalah sebagai proses adaptasi eksternal, dimana budaya 
organisasi akan menentukan bagaimana organisasi memenuhi berbagai 
tujuan dan hubungannya dengan pihak luar. Fungsi ini akan memberikan 
tingkat adaptasi organisasi dalam merespon perubahan zaman, persaingan, 
inovasi, dan pelayanan terhadap orang membutuhkan (Sunyoto, 2013:227).  
Pentingnya kepuasan kerja karyawan untuk mendukung keberhasilan 
organisasi dalam mencapai tujuannya membutuhkan serangkaian penelitian 
yang terus menerus berkembang guna memperoleh penjelasan yang lebih 
memuaskan terhadap variabel-variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan. Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Sunyoto 
(2013:226-227) menyebutkan bahwa budaya organisasi merupakan 
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kebiasaan, tradisi, dan tata cara dalam melakukan suatu dan sebagian besar 
berawal dari pendiri organisasi. Dan bahwa budaya organisasi terdapat 
Innovation and risk taking (inovasi dan pengambilan resiko), attention to 
detail (perhatian terhadap hal-hal yang rinci), outcome orientation (orientasi 
hasil), people orientation (orientasi individu), team orientation (orientasi 
tim), aggressiveness (agresivitas), dan stability (stabilitas) untuk mendukung 
nilai dalam suatu organisasi budaya organisasi yang produktif demi 
pencapaian suatu organisasi. Budaya organisasi yang sangat internal secara 
rutin bias juga mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi kepuasan kerja 
pegawai yang ada didalam organisasi tersebut yang bias menentukan suatu 
kepuasan pegawai. 
3. Pengaruh Kepemimpinan transformasionaldan Budaya organisasi secara 
simultan terhadap Kepuasan kerja 
Kedua variabel independent (bebas) telah dideskripsikan di atas, yang 
pada dasarnya berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja para 
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal.Secara statistik, hasil 
uji Anova atau FTest diperoleh Fhitung = 201,901 signifikan di bawah 0,05 
atau 0,000<0,05 bila dikaitkan dengan hipotesis, maka “Diduga terdapat 
pengaruh secara simultan Kepemimpinan transformasional, dan Budaya 
organisasi terhadap Kepuasan kerja” diterima, terbukti secara empiris. Hasil 
ini dikuatkan dengan penelitian yang dilakukan Hasil penelitian ini 
merupakan konstribusi dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Leli 
Nurmalasari (2014)bahwa kepemimpinan transformasional, budaya 
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organisasi, dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Novian Kilapong (2013) bahwa kepemimpinan transformasional, budaya 
organisasi, dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Handoko 
(2014:193) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja juga merupakan 
keadaan emosional yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan 
dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka, dan mencerminkan 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Maka dari itu pemimpin yang 
memiliki pengaruh ideal, motivasi yang inspratif, stimulasi intelektual, dan 
perhatian terhadap individu maka secara otomatis akan mampu 
meningkatkan kepuasan kerja pegawai yang ada disuatu organisasi tersebut. 
Budaya organisasi yang innovation and risk taking (inovasi dan 
pengambilan resiko), attention to detail (perhatian terhadap hal-hal yang 
rinci), outcome orientation (orientasi hasil), people orientation (orientasi 
individu), team orientation (orientasi tim), aggressiveness (agresivitas), dan 
stability (stabilitas) juga bisa mampu untuk meningkatkan kepuasan kerja 
bagi pegawai disuatu organisasi. Dan dapat disimpulkan bahwa apabila 
suatu kepemimpinan transformasional yang ditetapkan secara bersama-sama 
dengan budaya organisasi yang semakin meningkat kualitasnya maka 
kepuasan kerja juga akan meningkat. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap 
Kepuasan kerja. Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 0,05 atau 
(0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,944>  ttabel (N=67) =1,668 artinya 
hipotesis diterima atau terbukti secara empiris 
2. Budaya organisasi dalam model regresi berpengaruh signifikan terhadap 
Kepuasan kerja (Y). Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 0,05 atau 
(0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,727 > ttabel (N=67) =1,668 hipotesis 
diterima, atau terbukti secara empiris 
3. Kepemimpinan transformasional dan Budaya organisasi secara simultan 
berpengaruh terhadap Kepuasan kerja, hasil uji Anova atau FTest diperoleh 
Fhitung = 201,901 signifikan di bawah 0,05 atau 0,000<0,05 menunjukkan 
hipotesis diterima atau terbukti secara empiris. 
4. Dari hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) diperoleh nilai R2 sebesar 0,859 
atau 85,90%. Hal ini menunjukan bahwa variabel Kepuasan Kerja 
dipengaruhi oleh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi 
sebesar 85,90%. Sedangkan sisanya 14,10% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 
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B. Saran   
Beberapa saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya adalah 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja 
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup, kepala dinas harus mempererat 
hubungan kerja antar individu baik didalam maupun diluar dinas, sehingga 
dapat tercipta lingkungan kerja yang kondusif yang dapat meningkatkan 
kepuasan kerja pegawai. 
2. Budaya organisasi pada Dinas Lingkungan Hidup dapat mempertahankan 
eksistensinya sehingga dapat mengkualifikasikan nilai-nilai kerja yang 
dinamis dan mampu memberikan pelayanan yang bermutuuntuk masyarakat 
serta dapat memberikan kepuasan kerja bagi para pegawai.   
3. Dinas Lingkungan Hidup diharapan mampu menciptakan lingkungan yang 
bersih, rapi, dan bebas dari polusi yang dapat merugikan masyarakat. 
4. Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Tegal harus memperhatikan 
kepemimpinan transformasional dan budaya orgaisasi, khususnya 
memperhatikan indikator-indikator yang mendukung, sehingga Dinas 
Lingkungan Hidup dapat menciptakan kepuasan kerja pegawai yang lebih 
lagi. 
5. Penellitian yang selanjutnya diharapkan menggunakan beberapa variabel 
yang lebih banyak, sehingga kesimpulan yang dihasilkan memiliki cakupan 
yang lebih luas. 
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